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IZJAVA O AVTORSTVU DIPLOMSKEGA DELA  
 
 
Podpisani MITJA PETERKA študent z vpisno številko 04024678, sem avtor diplomskega 
dela z naslovom: ORGANIZIRANOST IZOBRAŢEVANJA ODRASLIH NA LJUDSKI UNIVERZI. 
 
S svojim podpisom zagotavljam, da:  
 
- je predloţeno delo izključno rezultat mojega lastnega raziskovalnega dela,  
- sem poskrbel/a, da so dela in mnenja drugih avtorjev oz. avtoric, ki jih uporabljam v 
predloţenem delu, navedena oz. citirana v skladu s fakultetnimi navodili,  
- sem poskrbel/a, da so vsa dela in mnenja drugih avtorjev oz. avtoric navedena v 
seznamu virov, ki je sestavni element predloţenega dela in je zapisan v skladu s 
fakultetnimi navodili,  
- sem pridobil/a vsa dovoljenja za uporabo avtorskih del, ki so v celoti prenesena v 
predloţeno delo in sem to tudi jasno zapisal/a v predloţenem delu,  
- se zavedam, da je plagiatorstvo – predstavljanje tujih del, bodisi v obliki citata bodisi v 
obliki skoraj dobesednega parafraziranja bodisi v grafični obliki, s katerim so tuje misli oz. 
ideje predstavljene kot moje lastne – kaznivo po zakonu (Zakon o avtorstvu in sorodnih 
pravicah, Ur. list RS št. 21/95), prekršek pa podleţe tudi ukrepom Fakultete za upravo v 
skladu z njenimi pravili,  
- se zavedam posledic, ki jih dokazano plagiatorstvo lahko predstavlja za predloţeno delo 
in za moj status na Fakulteti za upravo,  
- je elektronska oblika identična s tiskano obliko diplomskega / magistrskega dela ter 
soglašam z objavo dela v zbirki »Dela FU«.  
 
Diplomsko delo je lektoriral/la: Branka Toplak, profesorica slovenščine 
 


















Ljudske univerze, ki so bile ustanovljene z nazivom Delavske univerze v začetku 60-ih let 
prejšnjega stoletja, so prvotno bile namenjene manj izobraţenim prebivalcem. Zapolnile 
naj bi vrzel, ki je nastala med prebivalstvom, predvsem pri tistih z niţjo izobrazbo, zato so 
na začetku delavske univerze bile namenjene za dvig splošne razgledanosti prebivalstva. Z 
leti delovanja in stopnjevanjem potreb po novem in modernem znanju so se skozi 
desetletja preoblikovale v organizacije, ki danes pokrivajo skoraj vse oblike formalnega in 
neformalnega izobraţevanja. Poleg formalnega izobraţevanja večji del izobraţevanja na 
Ljudski univerzi predstavlja neformalno izobraţevanje, vendar se to razmerje spreminja 
glede na potrebe trga dela. Pod neformalno izobraţevanje na ljudski univerzi spadajo 
predvsem: tečaji, usposabljanja, usposabljanja s prakso, delavnice in predavanja. 
Moţnosti novih tehnologij  so odprla vrata komunikaciji med učencem in učiteljem kar iz 
učilnice na dom učenca, zato je sprememba organizacije izobraţevanja v zadnjih nekaj 
letih velika. Diplomsko delo prikazuje vseţivljenjsko izobraţevanje, uporabo 
intelektualnega kapitala v organizaciji ter organizacijo kot učečo se druţbo. Prikazana je 
anketa zadovoljstva udeleţencev glede organizacije izobraţevanja na Ljudski univerzi 
Murska Sobota.  
 
Ključne besede: neformalno izobraţevanje, formalno izobraţevanje, izobraţevanje 
odraslih, usposabljanje, tečaji, organizator izobraţevanja odraslih, udeleţenec, ljudska 

























ORGANIZATION OF ADULT EDUCATION AT PEOPLE'S UNIVERSITY 
 
Ljudske univerze (People's universities) were established in the beginning of the 60s in 
the last century under the name Labour universities. They were originally intended for 
less-educated residents. They should have filled the gap between the population 
especially those with less education. Therefore, at the beginning Labour universities were 
intended to increase general knowledge of population. Over the years and graduation of 
needs for new and modern knowledge they have transformed into organizations that 
today cover almost all forms of formal and informal education. In addition to formal 
education a big part represents non- formal education but this relation varies according to 
market needs. Informal education includes: courses, trainings, trainings with practice, 
workshops and lectures. New technology possibilities have opened the door to 
communication between the student and the teacher right from the classroom to 
student's home. Because of this reason the change of education organization in the last 
few years is quite high. The diploma shows lifelong learning , the use of intellectual 
capital within the organization and also the organization as a learning society. The 
participants' satisfaction survey about the education organization at Ljudska univerza 
Murska Sobota is presented. 
 
Key words: informal education, formal education, adult education, training, courses,  
organizer of adult education, participant, people's university, labour university, intellectual 
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V diplomski nalogi sem prikazal organizacijo izobraţevanja, Zavod za permanentno 
izobraţevanje, Ljudsko univerzo Murska Sobota. Ljudska univerza Murska sobota je tretja 
največja ljudska univerza v Sloveniji in članica Zveze ljudskih univerz Slovenije. V zvezo je 
vključenih 27 tovrstnih izobraţevalnih organizacij, ki s skupnimi močmi in ob sodelovanju 
Ministrstva za šolstvo in šport, sektorja  za izobraţevanje odraslih, skrbijo za 
izobraţevanje predvsem odraslih udeleţencev. 
 
Ljudska univerza Murska Sobota deluje na področju Pomurja ţe 50 let in je največja in 
najstarejša izobraţevalna organizacija v tem delu Slovenije. Nekoč zavod z 2–3 
zaposlenimi  in  nekaj zunanjimi sodelavci je skozi desetletja prerasel v zavod z 12 redno 
zaposlenimi in nekaj čez 150 zunanjimi predavatelji. Trenutno ima Ljudska univerza 
Murska Sobota več kot 60 različnih programov  formalnega in neformalnega 
izobraţevanja.  Prevladujejo neformalni programi, ki so krajši in tako za udeleţence 
zanimivejši, ter finančno dostopnejši. Največ udeleţencev v formalnem izobraţevanju je 
na višji šoli in Fakulteti DOBA, ki je s svojim inovativnim pristopom k učenju preko e-
učilnic pripeljala učilnico udeleţencem na dom. Ostali formalni programi so: ekonomski, 
turistični in prometni tehnik, ter prodajalec in cvetličar. Pri neformalnih izobraţevanjih so 
tuji jeziki predstavljali večji del izvedenih tečajev, vendar se v zadnjih letih računalniško 
izobraţevanje v obsegu izvedenih ur pribliţuje tujim jezikom. Poleg navedenih tečajev se 
veliko udeleţencev odloči tudi za usposabljanja in usposabljanja z delom. Večino teh 
udeleţencev predstavljajo kandidati, ki so napoteni s strani Zavoda Republike Slovenije za 
zaposlovanje. Brezposelni ţelijo z dodatnimi znanji in usposabljanji biti konkurenčnejši na 
trgu dela in tako laţje zaposljive. 
 
Pri svojem delu dajemo velik poudarek vseţivljenjskemu učenju. Vseţivljenjsko učenje je 
dejavnost in proces, ki zajema vse oblike učenja, bodisi formalno bodisi neformalno, 
naključno ali priloţnostno. Poteka v različnih učnih okoliščinah, od rojstva prek zgodnjega 
otroštva in odraslosti do konca ţivljenja, s ciljem, da se izboljšajo posameznikovo znanje 
in spretnosti. Z učenjem pridobivamo tudi interese, značajske poteze, vrednote, odnos do 
sebe in drugih ter druge osebnostne lastnosti.  
 
Cilj našega učenja ni le pridobitev izobrazbe in kvalifikacije za delo in poklic, temveč tudi 
pridobitev širokega znanja, spretnosti in osebnostnih lastnosti, ki jih potrebujemo, da bi 
lahko uspešno in kakovostno ţiveli in delali, kot posamezniki in v skupnosti. 
 
Delodajalci ne smejo upoštevati samo finančnega premoţenja, ampak tudi intelektualno 
premoţenje. Na slednje so delodajalci pozorni ţe nekaj let, saj se zavedajo, da brez 
znanja ni napredka in brez napredka ni konkurenčnosti.  Da delodajalci napotujejo svoje 
zaposlene na dodatna izobraţevanja ali usposabljanja se zavedamo tudi na Ljudski 
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univerzi Murska Sobota, zato moramo slediti trendom izobraţevanja in zahtevam na trgu 
dela.  
 
Ker je večina naših udeleţencev odraslih, moramo tudi temu primerno nastaviti 
izobraţevalni proces. Bodoči udeleţenci velikokrat ne vedo, kako in v kakšni obliki bi se 
naj odločili za izobraţevanje oz. usposabljanje. V veliko pomoč jim je Svetovalno središče 
Murska Sobota, ki deluje v okviru Ljudske univerze Murska Sobota ţe od leta 2001. 
Svetovalno središče je namenjeno vsem odraslim, ki ţelijo informacijo o izobraţevalnem 
programu, ustanovi, ki izobraţevanje organizira, potrebni dokumentaciji za vpis in pogojih 
katere mora kot bodoči kandidat izpolnjevati. V Sloveniji deluje 14 tovrstnih središč, ki 
svojo dejavnost za stranke opravljajo brezplačno. 
 
V diplomskem delu bom predstavil  Ljudsko univerzo Murska Sobota, njeno dejavnost in 
obseg dela. Opisal bom pomen vseţivljenjskega učenja, učeče se organizacije in 
intelektualnega kapitala v organizaciji, ter predstavil analizo in rezultat izvedene raziskave 
o zadovoljstvu z organizacijo izobraţevanja na Ljudski univerzi Murska Sobota. Na podlagi 
zbranih in obdelanih podatkov bom predlagal izboljšave pri sami organizaciji 
izobraţevanja. 
 
1.1 NAMEN IN CILJI RAZISKAVE 
 
Namen diplomskega dela je, prikazati organiziranost izobraţevanja na Ljudski univerzi 
Murska Sobota. Na samo organizacijo izobraţevanja vpliva več dejavnikov, kot so: 
 oblika programov (formalni ali neformalni); 
 dolţina programov (kratki ali dolgi programi); 
 financiranje programov (plačljivi ali brezplačni); 
 ciljne skupine (za brezposelne, zaposlene, študente, dijake ali učence). 
 
Z rezultati ankete ţelim pokazati zadovoljstvo udeleţencev v  različnih programih 
organiziranega izobraţevanja. 
 
Pri raziskovalni nalogi so zastavljeni naslednji cilji: 
 ugotoviti zadovoljstvo udeleţencev, ki so vključeni v programe; 
 ugotoviti ali je trajanje izobraţevanja primerno; 
 ugotoviti časovno ustreznost organizacije izobraţevanja; 
 ugotoviti dostopnost strokovnih delavcev; 
 ugotoviti zadovoljstvo s predavanji. 
 
1.2 METODE DELA 
 
Anketni vprašalnik je sestavljen na podlagi pregleda strokovne literature na področju 
organiziranja izobraţevanja ter pogovora z direktorico Ljudske univerze Murska Sobota, 
Alenko Kučan. Anketa je anonimna, vprašanja pa sledijo ciljem raziskovalne naloge.  
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Cilj ankete je pridobiti informacije o problemu, ki se raziskuje. Udeleţenci na Ljudski 
univerzi bodo ankete izpolnjevali natančno in realno, saj so anonimne. 
 
Anketni vprašalnik je zaprtega tipa in omogoča izbiro med naštetimi odgovori. Zaradi laţje 
analize je  pri vsakem vprašanju moţen en sam odgovor. Anketni vprašalnik vsebuje 11 
vprašanj in je sestavljen iz dveh delov. V prvem so splošni statistični podatki, kot so: spol, 
starost in stopnja izobrazbe. Drugi del vsebuje vprašanja o zadovoljstvu organiziranega 
izobraţevanja na Ljudski univerzi Murska Sobota. 
 
Udeleţenci so bili anketirani v maju 2011. V sedmem poglavju je prikaz podanih 
ugotovitev izpeljanih iz anketnih vprašalnikov. 
 
1.3 ZGRADBA DIPLOMSKEGA DELA 
 
Diplomsko delo je sestavljeno iz dveh delov in sicer teoretični del in empirični del. Prvo 
poglavje je namenjeno predstavitvi teorije izobraţevanja. Drugo poglavje zajema pomen 
znanja za druţbo. V tretjem poglavju je predstavljen pomen intelektualnega kapitala za 
organizacijo. V četrtem poglavju sledi opis in pomen učeče se organizacije. Sledi peto 
poglavje, ki zajema pojem vseţivljenjskega učenja in različne oblike izobraţevanja.  
 
Drugi del diplomskega dela je namenjen empiričnemu preverjanju spoznanj iz 
teoretičnega dela. V šestem poglavju je opis in predstavitev javnega zavoda za 
permanentno izobraţevanje, Ljudske univerze Murska Sobota. V sedmem poglavju so 
predstavljeni rezultati ankete. V osmem poglavju so navedeni ukrepi in aktivnosti za 
izboljšanje dejavnosti zavoda. Sledi zaključek v devetem poglavju in navedba literature, 














2 VLOGA IN POMEN ZNANJA V SODOBNI DRUŢBI 
 
 
V zgodovini človeštva se je druţbena moč vedno naslanjala na nekaj oprijemljivega, kot je 
zemlja, proizvodnja in proizvodna sredstva. Dandanes se lastnine, ki je najpomembnejša 
druţbena moč ne moremo dotakniti, saj je to znanje.  
 
Konkurenca med podjetji ni več merljiva samo s količino in kvaliteto izdelka, ampak tudi 
po znanju. Vse več je takšnih, ki poudarjajo, da je znanje ključni element konkurenčnosti. 
V današnji druţbi vedno bolj velja rek »Več znaš, več veljaš«, saj lahko samo s svojim 
lastnim znanjem, ki ga imamo prehitimo konkurenco. Vse večji poudarek je tudi na 
vseţivljenjskem učenju, zato lahko mirno rečemo, da je današnja druţba - druţba 
znanja.Z znanjem si tako lahko podjetja ohranijo konkurenčno prednost pred ostalimi, 
hkrati pa matičnemu podjetju ali organizaciji dvignejo dodano vrednost. 
 
Čater meni (2001, str. 68), da je znanje tista osnova na kateri podjetje gradi svojo 
konkurenčno prednost. Nedvomno pa je znanje pomembno s strani prispevka k dodani 
vrednosti.  
 
Noben druţbeni poloţaj ni stabilen, predvsem pa ni pridobljen za vse ţivljenje. Koliko časa 
ga bo človek ohranil, je teţko napovedati. Človek svojo socialno varnost ohranja z 
nenehnim obnavljanjem kompetenc. Tu vidimo, kako je izobraţevanje pogoj za preţivetje 
(Kranjc, 2010a, str. 14). 
 
Industrijska druţba je imela piramidno strukturo in je bila razmeroma statična. Ljudem je 
uspelo preţiveti s poklicem, ki so ga opravljali vse ţivljenje (Foucault v: Kranjc, 2010b, str. 
13). V  informacijski druţbi ni več tako, saj je ohranjanje delovnih mest povezano z 
izobraţevanjem in s pridobivanjem dodatnega znanja. Razvoj ljudi in s tem človeškega 
kapitala postaja podlaga za preţivetje. 
 
2.1 EKSPLICITNO IN IMPLICITNO ZNANJE 
 
Delitev znanja v praksi je veliko, vendar se največkrat znanje deli na eksplicitno in 
implicitno znanje. Ugotovitve iz omenjenega področja nas učijo, da se znanje deli na 
eksplicitno in implicitno oz. skrito znanje. Eksplicitno znanje je moč izraziti v neki formalni 
obliki, implicitno oz. skrito znanje pa je navadno subjektivne narave in prepleteno z 
izkušnjami, ideali, čustvi, intuicijo, zaradi česar ga je teţko izraziti (MJU, 2011). Tabela 1 







Tabela 1: Oblike eksplicitnega in implicitnega znanja 
 
 
Vir: Jaklič (2006, str. 63) 
 
2.2 ZNANJE V SODOBNI DRUŢBI 
 
Znanje prinaša podjetjem  (Davenport, Prusak, 1998, str. 153) boljše odločitve, hitrejše 
odzivanje na probleme, povečanje konkurenčne prednosti podjetja, večja produktivnost, 
zmanjšanje stroškov, izmenjava izkušenj in znanja, ustvarjenje novih poslovnih priloţnosti, 
povečanje dobička, privlačnost podjetja za zaposlene in nove kadre, povečanje vrednosti 
delnice podjetja in drugo.  
 
Stopnja pomena, ki ga ima znanje za posamezno podjetje, je odvisna tudi od značilnosti 
posameznega podjetja in od vrste dejavnosti, kamor se podjetje uvršča. Znotraj različnih 
panog namreč srečamo različno intenzivnost znanja. Med dejavnosti, kjer potrebujejo zelo 
veliko znanjskih delavcev, se uvrščajo farmacevtska in kemijska industrija, svetovanje, 
računalniška podjetja, saj je v teh dejavnostih ţe sama narava dela takšna, da zahteva 
nenehen razvoj, raziskovanje, pridobivanje novega znanja.  To je še posebej izrazito pri 
svetovalni dejavnosti, saj svetovalci prodajajo svoje znanje, zato ima ravno znanje v 
storitveni dejavnosti nepogrešljiv pomen, saj pomeni bit delovanja svetovalnih podjetij.   
 
2.3 VREDNOST ZNANJA   
 
Vprašanje vrednosti znanja se je začelo intenzivneje postavljati ob zaznavanju razlike med 
knjigovodsko vrednostjo podjetja in njegovo trţno vrednostjo koncem osemdesetih na 
Švedskem in v ZDA, ko je trţna vrednost podjetja znašala tudi desetkratnik knjigovodske 
vrednost. Zastavilo se je torej vprašanje, kako je mogoče bolje razloţiti vrednost podjetja, 
in kako je mogoče ustrezneje prikazati neoprijemljive, nematerialne premoţenjske 




Ponudnik znanja se bo pri svojem vrednotenju verjetno  najprej ravnal po stroških, ki jih 
je imel s pridobitvijo znanja. Sredstev, porabljenih za pridobitev znanja, namreč ni vedno 
mogoče stroškovno zajeti oz. opredeliti. Nabavni stroški znanja so se lahko povečali za 
dodatne stroške ohranjanja tega znanja. Stvar se zaplete, če dodatni stroški niso bili 
učinkoviti. Poleg tega se lahko zgodi, da to znanje zastara zaradi sprememb na trgu ali 
tehnoloških sprememb in zato nima več nobene vrednosti. Tudi kupcu oziroma 
uporabniku znanja ni lahko, saj je dejanska zmoţnost za ustvarjanje vrednosti ponujenega 
znanja negotova. Ponudnik, uporabnik in  vlagatelj se pri presoji vrednosti znanja: 
 lahko ravnajo po naslednjih kriterijih:  
 specifično znanje nasproti splošnemu  
 vsebinska veljavnost znanja  
 časovna veljavnost znanja  
 edinstvenost znanja nasproti splošni razpoloţljivost. 
 
Lahko izhajamo, da je vrednost znanja obratno sorazmerna z njegovo specifičnostjo. Bolj 
kot je znanje specifično, večja je njegova vrednost (Inštitut za intelektualni kapital, 2000, 
str. 9-12). 
 
2.4 PRIDOBIVANJE IN UPRAVLJANJE  ZNANJA   
 
Zdruţba najpogosteje pridobiva novo znanje skozi učenje posameznikov in tima. Poleg 
tega se lahko odloči za nakup,  če je zanjo predrago, da bi ga sama ustvarila. Znanje pa 
lahko tudi najame, najpogosteje preko svetovalne hiše, ali pa oblikuje namenjena 
sredstva s pomočjo posameznega oddelka, katerega namen je ustvarjati novo znanje. 
Primer takega oddelka bi bil razvojni oddelek, sluţba za izobraţevanje ali knjiţnica. 
Zdruţba lahko pridobi novo znanje tudi skozi delo na projektih in na povezovanju  ljudi v 
mreţe interesnih skupin, ki med seboj komunicirajo, ker se zanimajo za določeno skupno 
področje (Davenport, Prusak, 1998, str. 58). V skoraj vseh organizacijah se uporablja 
kombinirani način pridobivanja znanja, redke so organizacije, ki pridobivajo znanje na le 
en način.  
 
Proces upravljanja z znanjem vključuje naslednje faze: pridobivanje znanja; kodiranje, 
kamor sodi tudi shranjevanje znanja; prenos znanja ter uporaba znanja z namenom 
pridobivanja novih priloţnosti za podjetje. Gre za proces, ki se dogaja celotni zdruţbi in ne 






















































3 INTELEKTUALNI KAPITAL V ORGANIZACIJI 
 
 
Druţba znanja kot perspektiva novega tisočletja in predhodnica druţbe inovacij, ki ji bo 
glede na razvojne trende najverjetneje sledila, se zlasti iz naslova zakona permanentnega 
in vseţivljenjskega učenja, difuzije znanja in zakona inoviranja, sicer odraţa na vseh 
nivojih druţbe kot celote, vendar pa je največje in tudi najbolj opazne spremembe 
povzročila v gospodarstvu. Kompleksne trţne razmere so v luči globalizacije in 
internacionalizacije, v boju za ohranjanje konkurenčne prednosti, profitabilnosti in 
zagotavljanje sukcesivne rasti, sodobna podjetja pripeljala do enotnega spoznanja, da je 
intelektualni kapital njihovo največje bogastvo in najmočnejše korporativno oroţje v 
sodobnem trţnem boju (Mihalič, 2009a, str. 6). 
 
3.1 RAZVOJ INTELEKTUALNEGA KAPITALA 
 
Na področju razvoja intelektualnega kapitala zelo teţko govorimo o njegovem nastanku, 
saj je intelektualni kapital nekaj, kar ima lahko vsako podjetje in nekaj, kar je v številnih 
podjetjih ţe zelo dolgo, vendar, da tega prej nismo vedeli oziroma tega prej nismo tako 
imenovali, saj nismo vedeli, da sploh obstaja. To je sicer v veliki meri karikirana 
opredelitev, vendar je s tega vidika teţko govoriti o izvoru intelektualnega kapitala, lahko 
pa govorimo o novem področju, in sicer o nastanku in razvoju področja menedţment 
intelektualnega kapitala. Prvo objavo s področja intelektualnega kapitala v poslovnem 
mediju, pa je zaznamoval članek z naslovom Moč moţganov avtorja Thomasa A. Stewarta 
v reviji Fortune, dne 3. Junija 1991. Ta datum velja tudi za uradni datum začetka razvoja 
področja menedţmenta intelektualnega kapitala v svetu (Mihalič, 2009b, str. 20). 
 
3.2 MOČ INTELEKTUALNEGA KAPITALA 
 
Človeški kapital je neotipljivi kapital in je vir oziroma potencial, ki se skriva v obstoječem 
znanju in sposobnostih zaposlenih, pri čemer je od načina upravljanja s človeškimi viri 
oziroma ravnanja z ljudmi pri delu v konkretnem podjetju odvisno, v kolikšni meri je 
dejansko izkoriščen. Človeški kapital namreč ni last podjetja, kajti odvisen je od ljudi, ki 
lahko nenazadnje iz podjetja kadarkoli odidejo, zato je način upravljanja s tem kapitalom, 
ki pogosto ni zajet v nobeni računovodski bilanci, še toliko pomembnejši za konkurenčno 
sposobnost podjetja. V svetu so vse bolj številni poskusi smeri razvoja računovodstva 
človeških virov, ki naj bi omogočilo celovitejšo analizo poslovanja, saj je človeški kapital 
skoraj nemogoče meriti, čeprav obstaja veliko metod za merjenje intelektualnega kapitala. 
Po tem ali podjetja merijo intelektualni kapital in objavljajo te podatke  zraven finančnih 





3.3 OPREDELITEV ČLOVEŠKEGA KAPITALA 
 
V splošnem lahko človeški kapital definiramo predvsem kot tiste človeške vire podjetja, 
katerih organiziranost, strukturiranost, sposobnosti, lastnosti, znanja, izkušnje, 
inovativnost, zanos, motiviranost, kariero, ustvarjalnost, prilagodljivost, potencial in druge 
tovrstne dejavnike sistematično in načrtno analiziramo, načrtujemo, organiziramo, vodimo 
in nadzorujemo z namenom, da se ti dejavniki v praksi čim bolj uspešno in učinkovito 
aplicirajo tako, da je posledično s tem ustvarjena dodana oziroma nova vrednost. V tem 
kontekstu tudi ne gre več za človeške vire, temveč človeški kapital, saj ustvarja vrednost. 
Človeški kapital izhaja torej iz znanj in izkušenj, izobrazbene strukture, strokovne 
usposobljenosti in izpopolnjenosti, spoznanj, tihega znanja, psihometričnih vrednotenj, 
osebnostnih lastnosti in sposobnosti, podjetniškega zanosa, inovativnosti in ustvarjalnosti, 
zadovoljstva, sposobnosti prilagajanja spremembam (Mihalič, 2006, str. 44). 
 
3.4 DELITEV INTELEKTUALNEGA KAPITALA 
 
Intelektualni kapital opredelimo kot vsoto vsega in vseh v zdruţbi, ki ustvarjajo 
konkurenčno prednost zdruţbe na trgu, kot vsoto znanj članov zdruţbe in praktične 
uporabe tega znanja, kot vir neopredmetenih sredstev, ki se pogosto ne pokaţejo v 
pregledu stanja, in kot razliko med knjigovodsko vrednostjo podjetja in vrednostjo, ki jo je 
nekdo pripravljen plačati zanj. Odvisen je od mnenj in pričakovanj lastnikov in celotnega 
trga glede sposobnosti podjetja za uspešno prihodnje poslovanje. 
 
Intelektualni kapital se v grobem deli na dva ključna dela, pomembna tudi za 
razumevanje znanja. Prvi del je v lasti zaposlenih in odide iz organizacije skupaj z njimi. 
Imenujemo ga človeški kapital, ki predstavlja znanje in sposobnosti zaposlenih.  
 
Drugi del ostane v organizaciji, tudi ko zaposleni odidejo domov, in je v lasti organizacije. 
Imenujemo ga strukturni kapital. Iz te delitve lahko razberemo, da znanje posameznikov 
predstavlja le del celotnega znanja organizacije, torej del intelektualnega kapitala oziroma 































Vir: Jaklič (2006, str. 67) 
 
Človeški kapital delimo na kompetence zaposlenih, njihov odnos do dela in njihovo 
intelektualno proţnost. Strukturni kapital je pa sestavljen iz odnosa do deleţnikov, same 
organizacije in razvoja organizacije. 
 
Podrobnejšo delitev intelektualnega kapitala je opredelil Leif Edvison, direktor 
intelektualnega kapitala švedske zavarovalnice Skandia, ki je ţe leta 1994 k letnemu 
poročilu dodal prilogo o intelektualnem kapitalu. Leif Edvison meni, da je intelektualni 
kapital  vsota »skritih« vrednosti in potencialov v organizaciji, ki ni zajeta v računovodskih 
izkazih. Pomeni najpomembnejši vir primerjalnih prednosti. Zato morajo organizacije, ne 
glede na velikost in dejavnost, oblikovati in uporabljati sistematičen pristop k zaznavanju 
in merjenju intelektualnega kapitala. V današnjem času, ko neizprosna globalna 
konkurenca podjetja sili, da iščejo vedno nove inovativne rešitve poslovnih problemov, je 
ocenjevanje in merjenje »mehkega« dela kapitala podjetij neizbeţno. Menedţerji morajo 
zato razmišljati drugače, na podlagi znanja in obravnavanja zaposlenih kot 
najpomembnejšega premoţenja podjetja (Edvison v: Moţina, www.delavska-
participacija.com, 2011) Leif Edvison je delitev intelektualnega kapitala organizacije še 
podrobneje razdelil na: 
1. človeški kapital, ki predstavlja ljudi v organizaciji s svojimi zmoţnostmi, znanjem,  
    odnosom in intelektualno proţnostjo, to je sposobnostjo inovativnega razmišljanja,       
    uvajanja sprememb in reševanja problemov in 
2.  strukturni kapital, ki sestoji iz zunanjih in notranjih  odnosov, zato loči:  
 odjemalski kapital in 
 organizacijski kapital, ki je sestavljen iz inovacijskega in procesnega kapitala.  
 
Inovacijski kapital je opredeljen kot obnovitvena zmoţnost podjetja in se kaţe v 
intelektualni lastnini (patenti, licence, blagovne znamke) in v neoprijemljivih sredstvih 
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(ustvarjalnost, znanjski recepti, poslovne skrivnosti). Procesni kapital pa je kombinirana 
vrednost vseh vrednosti ustvarjajočih procesov (procesa nabavljanja, trţenja, realizacije 
delovne naloge itd.). Tovrstna delitev intelektualnega kapitala je prikazana na sliki 3. 
 
Slika 3: Intelektualni kapital organizacije 
 
 
Vir: Skandia v: Roos et al. (2000, str. 21) 
 
3.5 GOSPODARJENJE Z ZNANJEM IN INTELEKTUALNIM KAPITALOM 
 
Tradicionalna menedţerska filozofija je temeljila na maksimiranju donosnosti otipljivega 
dela premoţenja podjetja. Kot je bilo ugotovljeno, v zadnjem desetletju predstavljajo 
največjo vrednost podjetja neotipljivi viri premoţenja, ki se jih teţko oceni in ovrednoti. 
Precejšen napredek so tu napravile ZDA in skandinavske drţave, kjer veliko podjetij ţe 
pripravlja izkaze neotipljivih virov premoţenja. 
  
S spremljanjem in merjenjem rezultatov v zvezi z znanjem ţeli učeče se podjetje 
ugotoviti, ali je z učenjem in uporabo znanja doseglo načrtovane cilje, opredeljene v 
strategijah rasti. Elementi v strategijah rasti, ki so predmet presoje, so: ciljne stranke; 




















izdelkih, storitvah in procesih; naloţbe v ljudi in sisteme za krepitev procesov ter rešitve, 
ki so drugačne od konkurentov. 
 
Vodstvo podjetja mora zato zagotavljati merjenje in vrednotenje učinkovitosti naloţb v 
znanje in razvoj kompetenc zaposlenih, ugotavljati spremembe vedenja in delovanja 
zaposlenih ter posledično okrepljene konkurenčne prednosti kot rezultat novih znanj in 
inovativnih rešitev. 
 
Vodstvo na znanju temelječega podjetja mora pri preverjanju uspešnosti vlaganj v znanje 
(Moţina, 2006): 
1. izbrane kazalnike naloţb v znanje ugotavljati na ravni podjetja, skupin in 
posameznikov, 
2. izbrane kazalnike (kvantitativne in kvalitativne) primerjati z najboljšimi v panogi, 
drţavi in v svetu, 
3. uporabljati metode ovrednotenja za povezavo med na novo pridobljenimi znanji, 
izkušnjami in spretnostmi s produktivnostjo, kakovostjo dela, zadovoljstvom 
zaposlenih in kupcev ter drugimi izbranimi dejavniki, 
4. pokazati, da se učinki na novo pridobljenih in preteklih znanj kaţejo v večji 
učinkovitosti in uspešnosti skupin podjetja, 
5. primerjati rezultate vlaganj v znanje s konkurenco in svetom. 
 
Gospodarjenje z znanjem je torej temelj poslovne politike učečega se in na znanju 
temelječega podjetja, kjer morajo menedţerji nujno poznati in obvladovati vhodna in 
izhodna  znanja. Značilen primer neobvladovanja tega procesa je pogosto nesistematično 
kopičenje znanja in nemoč izkoriščanja oziroma hitre uporabe znanja. Poseben rezultat 
gospodarjenja z znanjem je ustvarjanje novega znanja v podjetju, ki pomeni prednost in 
potencialno poslovno priloţnost. Gospodarjenje z znanjem je tudi prepoznavanje, 
merjenje in ovrednotenje intelektualnega kapitala v poslovnih bilancah ter seveda teţnja 
po njegovi rasti v primerjavi s fizičnim kapitalom.  
 
Menedţerji v učečem se podjetju načrtno vlagajo v znanje in tehnologijo, spodbujajo 
učenje in razvoj, ustvarjajo pozitivno organizacijsko ozračje, delujejo skupinsko, so 
usmerjeni h kupcu in zaposlenim, imajo zaupanje vanje in drugo.  
 
Pri uspešnosti gospodarjenja z znanjem morajo menedţerji preverjati, ali ima podjetje 
pregled nad razpoloţljivimi znanji in njihovimi nosilci; ali so znanja, shranjena v ustrezne 
baze oziroma zakladnice znanja, dostopna tistim, ki jih potrebujejo; ali so na voljo 
dokazila o realiziranih oblikah oziroma načinih prenosa znanja med sodelavci; ali se 
obvlada celoten proces ravnanja z znanjem (sledljivost); ali se znanje ustrezno varuje; ali 
se meri hitrost prenosa znanja v izdelke in storitve; ali se zaposlene obvešča o uspešnih 
rezultatih uporabe znanja in temu primerno nagrajuje.  
 
Ţivimo v druţbi, ki temelji na znanju, zato je gospodarjenje z znanjem odločilni dejavnik 
uspešnosti podjetij. Vodstvo mora zato zagotoviti smotrno ustvarjanje, prenos, uporabo, 
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varovanje in merjenje znanja, da bi si podjetje pridobilo oziroma utrdilo konkurenčne 
prednosti in zagotovilo uspešnost na dolgi rok. V tem procesu igra vodstvo podjetja 
ključno vlogo, saj mora določati: sisteme pridobivanja novega znanja, sisteme 
shranjevanja potrebnega znanja, sisteme prenosa znanja med zaposlenimi in skupinami 
zaposlenih, sisteme varovanja znanja in učinkovitega ravnanja z njim. Pri tem moramo 
razlikovati med uspešnostjo in učinkovitostjo. Uspešnost  je stopnja doseganja cilja 
podjetja v primerjavi z naporom, ki je potreben za doseganje le-tega, učinkovitost pa je 
razmerje med učinkom in zanj potrebnimi vloţki. Je tehnični pojem, v nasprotju z 
uspešnostjo, ki je druţbeni pojem. 
 
Uspešnost podjetja je torej v današnji, na znanju temelječi druţbi močno odvisna od 
učinkovitega procesa ravnanja z znanjem ob odločilni vlogi vodstva. Gospodarjenje z 
znanjem je izziv tudi za slovenska podjetja, ki so zaradi majhnosti domačega trga 
prisiljena iskati nove poslovne priloţnosti po vsem svetu. To pomeni ogromen napor in 
vlaganja, predvsem v prave ljudi in pravo znanje, hkrati pa tudi izziv, kar nam dokazuje 
kar nekaj odličnih slovenskih podjetij, ki sodijo v svoji trţni niši med vodilna podjetja na 































Organizacije, ki skrbijo za učenje vedo, da je za današnje spremenljivo okolje pomembno 
učenje. Učenje je potrebno v vseh panogah in na vseh nivojih, saj če je organizacija 
dovolj hitra in sposobna se prilagoditi spremembam na trgu ostane konkurenčna.  
 
Učeče se organizacije (Senge v: Dimovski et al., 2005, str. 91) so tiste, v katerih ljudje 
nenehno izboljšujejo sposobnosti za doseganje rezultatov, ki si jih resnično ţelijo, gojijo 
nove in raztegljive načine mišljenja, so svobodni v skupnih prizadevanjih in se nenehno 
učijo, kako se učiti skupaj. Taka organizacija ima ţeljo oziroma potrebo po povečanju 
sposobnosti učenja. Sengejev model nenehnega učenja vsebuje pet delnih tehnologij: 
sistemsko mišljenje, osebno mojstrstvo, mentalne modele, skupno vizijo in timsko učenje. 
 
Preobrazba klasičnega podjetja v učeče se podjetje je proces, ki traja več let. Za vse je 
značilno, da se mora preobrazba začeti na strateškem nivoju z vključitvijo koncepta učeče 
se organizacije viziji, ciljih in strategiji podjetja, kar se nato odrazi v spremembah 
organizacijske strukture, procesov in organizacijske kulture. Koncept učeče se organizacije 
kot mehak pristop k spreminjanju organizacije je primeren v razmerah, ko ima 
organizacija za prilagajanje na spremembe dovolj časa, ko je ogroţenost ciljev podjetja 
nizka ali zmerna, ko so pričakovani odpori vplivnih udeleţencev organizacije proti 
spremembam majhni, kar pomeni, da bo oblikovanje in izvajanje sprememb vključen širši 
krog zaposlenih (Uršič in Nikl, 2004, str. 65-66). Razlika med posameznimi elementi 
tradicionalne in učeče se organizacije so prikazane v 2 Tabeli. 
 
Tabela 2: Razlika med elementi tradicionalne in učeče se organizacije 
 
 Tradicionalna organizacija Učeča se organizacija 
UDELEŢENCI Izbrani usluţbenci Celotno osebje 
VSEBINA Tehnična znanja, znanja o 
menedţmentu 
Multidisciplinirana znanja 
POSTAVITEV Učilnica, razred Učeča se organizacija 
ČAS IZVEDBE Začetek zaposlitve Vseţivljenjsko učenje 
RAZLOG Zagotoviti moţnosti za 
uspešno delo 
Zagotoviti kreativnost kot 
primerjalno prednost 
 






Ikujiro Nonaka (1995) pravi: »V organizaciji  ustvarjanja novega znanja ni specializirana 
aktivnost - provinca razvojnih oddelkov ali marketinga ali strateškega planiranja. To je 
način obstoja, v kateri je vsak delavec, delavec znanja«.   
 
Odličnost osebja v učečih se zdruţbah se kaţe predvsem v samoobvladovanju, kar pomeni 
sposobnost dolgoročno usmeriti svojo delovno energijo v doseganje določenih ciljev, s 
tem da se cilji navadno tudi doseţejo (Florjančič, Kavran, 1992, str. 126).  
 
Po Garvinu se učeče se podjetje od klasičnega podjetja razlikuje po (1998, str. 53):   
 sistematičnem reševanju problemov,   
 sistematičnem iskanju, pridobivanju in preizkušanju novih znanj v praksi,   
 učenju iz lastnih preteklih uspehov in napak,   
 učenju iz tujih izkušenj in   




Učenje v organizaciji je proces, s katerim organizacija spoznava procese in stanja v okolju 
in se jim prilagaja. Uspeh organizacije je odvisen od hitrosti im moţnosti prilagajanja 
organizacij spremembam na trgu. Potrebno je poudariti, da pomeni učeča se organizacija 
korak naprej od različnih modifikacij birokratskega tipa organizacije (Bernik at al., 1999, 
str. 124-125). 
 
Učenje je zapleten in dejaven proces, ki ga zavestno ali podzavestno usmerja učenec 
sam. Naše učenje je lahko nenamenoma ali namenoma. Učenje kot proces je ciklično in 
nikoli končano (Ivanko at al., 1999, str. 199). 
 
4.2 VODENJE UČEČE SE ORGANIZACIJE 
 
Vodenje je edini način, na katerega se lahko podjetje prelevi v učečo se organizacijo. 
Vidik vodij, ki postavljajo cilje, se odločajo in usmerjajo čete, odraţa individualistični 
pristop. V učečih se organizacijah pomagajo ljudem, da vidijo sistem kot celoto, 
spodbujajo timsko delo, sproţajo spremembe in širijo kapacitete ljudi, da bi sooblikovali 
prihodnost. Vodje imajo v učečih se organizacijah tri pomembne naloge (Dimovski at al., 
2003, str. 266): 
 Ustvarjati skupno vizijo. Vizija predstavlja dolgoročno sliko organizacije, ki jo 
podpirajo in razumejo vsi zaposleni. Zato so prosti pri prepoznavanju in reševanju 
problemov, kar pomaga uresničevati vizijo. Brez skupne vizije dejanja zaposlenih 
pogosto ne bi dodajala vrednosti k celoti, ker bi bile odločitve razdrobljene in bi 
ljudje šli v različne smeri. 
 Oblikovati strukturo. Vodja postavlja politiko, strategijo, ki podpira učečo se 
organizacijo. Učeča se organizacija mora izkoriščati prednost horizontalnih odnosov 
med udeleţenci vključenimi v proces učenja. Vodja zaposlenim pomaga pri 
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razumevanju pridobivanja novih vlog in obveznosti ter jih uči novih spretnosti. V 
določenih učečih se organizacijah imajo  zaposleni mobilne delovne postaje, saj se 
timi, ki so odgovorni za reševanje teţav in problemov neprestano spreminjajo. 
 Usluţno vodenje. Učeče se organizacije so sestavljene iz usluţnostnih vodij, ki se s 
svojim delom posvečajo sluţenjem drugim organizaciji. Izhaja iz predpostavke, da 
delo obstaja za razvoj zaposlenega v isti meri kot zaposleni obstaja za to, da 
opravi neko delo. Usluţni vodje delujejo na dveh področjih: za izpolnitev ciljev in 
potreb svojih podrejenih in za uresničenje širšega smisla oz. poslanstva 
organizacije. 
 
4.3 RAZVOJ IN STRUKTURA MODELA UČEČEGA SE PODJETJA 
 
Leta 2000 18 slovenskih podjetij v sodelovanju z Gospodarsko zbornico Slovenije ustanovi 
Inštitut za razvoj učečega podjetja oz. krajše Inštitut USP, ki naj bi sluţil za širjenje 
koncepta učeče se organizacije. Trenutno z Inštitutom USP sodeluje preko 200 podjetij, ki 
podpirajo projekt učeče se organizacije. Namen Inštituta USP je uvajanje učečega se 
podjetja v osmih korakih, imenovan tudi USP 8K (Jaklič et al., 2006a, str. 171). 
 
Model USP 8K je enostaven in sistematičen pregled uvajanja koncepta učečega se 
podjetja v prakso. Uvajanje se začne pri vodstvenih delavcih in se po premisleku 
najoţjega vodstva nadaljuje s sodelovanjem zaposlenih. Model USP 8K omogoča 
preglednost vseh elementov učečega se podjetja, ki mora delovati kot celota in biti med 
seboj povezano. Model je uporaben predvsem zato, ker nam omogoča v vsakem trenutku 
preveriti oz. pregledati celotni projekt. Model USP 8K je zastavljen na način, ki je primeren 
za uvajanje v različne organizacije, tako v negospodarske kot gospodarske. Prav tako ne 
vpliva na uvajanje velikost organizacije, ki je lahko velika, srednja ali majhna. Model USP 
8K sestavlja osem korakov, ki nas vodijo po poti učečega se podjetja. Vsak korak 
predstavlja zaključek enega procesa in otvoritev novega na višji ravni. Model kot tak je 
potrebno vpeljati v vse nivoje podjetja ne samo v določene enote. Slika 4 prikazuje vseh 8 




















Vir: Peršak, (2006, str. 172) 
 
Ključne aktivnosti, ki jih je potrebno izvesti v posameznih korakih (Jaklič et al., 2006b, str. 
172-173): 
 Prvi korak: pristop k učečemu se podjetju. Vodstvo sprejme listino učečega se 
podjetja, s katero se zaveţe, da bo delovalo v skladu z načeli učečega se podjetja. 
 Drugi korak: Analiza razvojne stopnje USP in okvirni program USP. Na podlagi 
analize stanja se izdela okvirni program uvajanja in razvoja učečega se podjetja, ki 
ga potrdi vodstvo. 
 Tretji korak: Postavitev podpornih okolij in organizacija projekta USP 8K. Vodstvo 
podjetja imenuje ustrezne projektne time; ti začnejo z lastnim usposabljanjem in 
izdelovanjem programskih vsebin svojega dela. Izvede se prvo celovito 
informiranje o projektu in pridobivanje podpore med zaposlenimi 
 Četrti korak: Ustvarjanje strateške infrastrukture učečega se podjetja. Vodstvo 
podjetja izdela in sprejme strateški kredo. To pomeni, da oblikuje oziroma obnovi 
vizijo, poslanstvo, cilje, strategijo. Izvede se tudi strateška analiza organizacijske 
kulture. Postavijo se cilji in poti nadaljnjega razvoja organizacijske kulture. 
 Peti korak: Vzpostavitev komunikacijskega sistema. V tem koraku se podjetje 
oblikuje, vzpostavi celovita komunikacijska mreţa na vseh ravneh organizacije. Pri 
tem je pomembna predvsem sprostitev ovir za nemoteno komunikacijo. 
 Šesti korak: Postavitev mreţe sistemskih projektov učečega se podjetja. V šestem 
koraku se vzpostavi mreţa sistemskih projektov učečega se podjetja. Pri tem ima 
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osrednjo vlogo projekt gospodarjenja z znanjem. Nadvse pomembno je, da 
projekte vodimo mreţno, v medsebojni povezavi kot celovit sistem. 
 Sedmi korak: Ocenjevanje stanja in utrjevanje sprememb. Sedmi korak predstavlja 
ponovno oceno stanja, doseţenega do tega koraka. Pravimo ji tudi kontrolna 
točka. Ugotovi se uspešnost uvedenih sprememb, okrepijo se aktivnosti na tistih 
področjih, kjer smo z rezultati nezadovoljni. Pozitivne doseţke oziroma premike 
utrjujemo. 
 Osmi korak: Načrtovanje nadaljnjega dolgoročnega razvoja učečega se podjetja. Z 
osmim korakom zaokroţimo obrat učečega se podjetja. S temeljito analizo se 

































5 VSEŢIVLJENJSKO UČENJE IN USPOSABLJANJE 
 
 
Vseţivljenjsko učenje je učenje, ki ga izvajamo v vseh starostnih obdobjih in vključuje 
tako formalne kot tudi neformalne oblike učenja. Cilj vseţivljenjskega učenja je izboljšanje 
znanja in spretnosti.  
 
Vseţivljenjsko učenje je nov razvojni koncept, ki nadgrajuje izobraţevanje, kot se je 
razvijalo in oblikovalo v preteklosti in ponuja tudi šolanje mladih ali formalno začetnemu 
izobraţevanju nov, paradigmatični premik. Brez razvitega sistema izobraţevanja odraslih 
pa koncepta vseţivljenjskega učenja sploh ni mogoče uveljavljati (Jelenc, 2007). 
 
Evropska komisija je pripravila Memorandum o vseţivljenjskem učenju z namenom 
spodbuditi razpravo o uvajanju vseţivljenjskega učenja na individualni in institucionalni 
ravni ter na vseh področjih javnega in zasebnega ţivljenja. Vseţivljenjsko učenje je 
opredeljeno kot namerna učna aktivnost, ki sledi ciljem, da se izboljšujejo znanje, 
spretnosti in veščine (Memorandum o vseţivljenjskem učenju, 2000, str. 3). 
 
Ker se mora Evropska unija spričo globalizacije neprestano soočati z novimi izzivi, bo vsak  
drţavljan potreboval vrsto ključnih kompetenc, da se bo lahko proţno prilagajal hitro 
spreminjajočemu in medsebojno zelo povezanemu svetu. Izobraţevanje ima s svojo 
dvojno vlogo, v socialnem in ekonomskem smislu, ključni pomen pri zagotavljanju, da 
drţavljani Evrope pridobijo ključne kompetence, ki jih potrebujejo, da se na proţen način 
prilagodijo takšnim spremembam. Različne potrebe učencev je treba zadovoljevati zlasti z 
nadgradnjo raznolikih individualnih kompetenc z zagotavljanjem enakosti in dostopnosti 
tistim skupinam, ki zaradi izobraţevalne prikrajšanosti, nastale zaradi osebnih, druţbenih, 
kulturnih ali ekonomskih okoliščin, potrebujejo posebno podporo za izpolnitev svojega 
izobrazbenega potenciala. Primeri takih skupin vključujejo osebe s šibkimi osnovnimi 
znanji, zlasti pomanjkljivo pismenostjo, tisti, ki so zgodaj opustili šolanje, dolgotrajno 
brezposelni in tisti, ki se po dolgi odsotnosti vračajo na delovno mesto, starejši, migranti 
in invalidi (www.europarl.europa.eu, 2011). Ključne kompetence so tukaj opredeljene kot 
kombinacija znanja, spretnosti in odnosov, ustrezajočih okoliščinam. Ključne kompetence 
so tiste, ki jih vsi ljudje potrebujejo za osebno izpolnitev in razvoj, dejavno drţavljanstvo, 
socialno vključenost in zaposlitev. Referenčni okvir določa osem ključnih kompetenc 
(Uradni list EU, 2006, str. 13):   
1. sporazumevanje v maternem jeziku;  
2. sporazumevanje v tujih jezikih;  
3. matematična kompetenca ter osnovne kompetence v znanosti in tehnologiji;  
4. digitalna pismenost;  
5. učenje učenja;  
6. socialne in drţavljanske kompetence;  
7. samoiniciativnost in podjetnost ter  
8. kulturna zavest in izraţanje. 
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5.1 IZOBRAŢEVANJE IN  UČENJE 
 
Vsebina strategije vseţivljenjskega učenja, ki jo določa deset strateških jeder, s katerimi 
udejanjamo poglavitne razseţnosti vseţivljenjskega učenja je: 
 povezanost in prepletenost vseh zvrsti, oblik, vsebin in namembnosti učenja; 
 pomembnost in upoštevanje vseh moţnosti učenja; 
 učenje skozi vse ţivljenje;  
 učenje v vsej širini in razseţnosti ţivljenja;  
 raznovrstnost, pestrost, gibljivost izpeljave učenja;  
 učenje po meri osebe, ki se uči, spodbude in dostopnost učenja; 
 učenje za potrebe dela;  
 učenje za potrebe lokalne skupnosti; ugotavljanje in potrjevanje znanja  
svetovalna pomoč osebam, ki se učijo. 
 
Pri izobraţevanju je vloga in dejavnost posameznika določena od zunaj; v ospredju je 
pridobivanje znanja, spretnosti, navad ali učenje, ki poteka v procesu, ki je praviloma 
uradno opredeljen s cilji, normiran, strukturiran, predmetno usmerjen, organiziran od 
zunaj. Proces se strokovno organizira in nadzoruje, praviloma s poukom in učiteljem. Ta 
proces pomembno določajo druţbene okoliščine in potrebe (Jelenc, 2007a, str. 34).  
 
Pri učenju pa je poudarjen antropološki kontekst, ki presega druţbeno-namenskega s 
tem, da postavlja v ospredje posameznika – je »individualistično in individualizirajoče« 
(Jelenc, 2007b, str. 34) in temelji na njegovih potrebah in lastni dejavnosti. To pa ne 
pomeni, da v procesu niso upoštevane tudi druţbene potrebe. Učenje označuje večja 
širina po več razseţnostih: poteka povsod, zajema vse poloţaje, okoliščine in priloţnosti; 
vsebine se prepletajo in niso tako načrtno usmerjene na predmet. Postalo je del ţivljenja, 
je proţno in traja vse ţivljenje. Učimo se tudi drug od drugega, ne le pod strokovnim 
vodstvom. Učenje označuje večja dejavnost in avtonomnost subjekta (učenca). Učenje 
lahko glede na aktivno vlogo subjekta in način organiziranosti dejavnosti delimo na dve 
temeljni področji: organizirano in priloţnostno (Jelenc, 2007c, str. 34).  
 
5.2 MOTIVACIJA ZA VSEŢIVLJENJSKO UČENJE 
 
Večina odraslih ima več motivov, ki jih spodbujajo k izobraţevanju. Najpogostejša so 
osebnostna rast, uspešno delovanje, osebna sreča in zadovoljstvo. Motivacija pri človeku 
ni stalen pojav. Spreminja se pod vplivom najrazličnejših dejavnikov, tako da v 
posameznih fazah narašča in spet upada. Različne raziskave so dokazale med drugim tudi 







V slovenski populaciji odraslih bi lahko motive odraslih za izobraţevanje razvrstili v štiri 
skupine (Jelenc, 2007d, str. 22):  
1. povečati svojo uspešnost bodisi pri delu bodisi na drugih področjih ţivljenja (ta 
skupina je največja, saj obsega 75 odstotkov vseh, ki so bili izobraţevalno 
dejavni)  
2. osebno zadovoljstvo (6,5 odstotkov)  
3. doseči stopnjo izobrazbe (4 odstotke)  
4. različni drugi motivi (14 odstotkov). 
 
Za področje izobraţevanja je posebno pomembna učna motivacija, ki zajema vse vrste 
motivacij v učni situaciji; vse, kar daje pobude za učenje, ga usmerja in mu določa 
intenzivnost, ter trajanje in kakovost (Marentič in Poţarnik, 2002, str. 8-13). Glede na to, 
kateri dejavnik prevladuje pri odločitvi za izobraţevanje, je Houle (1989) razvil tipologijo 
motivov za izobraţevanje odraslih, v kateri razlikuje tri osnovne kategorije: 
- ciljno orientirana motivacija za učenje, 
- motivacija, orientirana na izobraţevalno aktivnost in 
- ţelja po nadaljnjem učenju. 
 
Za ciljno orientirano motivacijo za učenje je značilno, da se posamezniki izobraţujejo, da 
bi dosegli jasno postavljen cilj. Vsebina jih zanima toliko, kolikor je povezana s ciljem, ki 
ga ţelijo doseči. Učijo se v epizodah – najprej nekaj časa intenzivno, da doseţejo svoj cilj, 
potem prenehajo. Izobraţevanje pogosto uporabljajo kot sredstvo za doseganje svojih 
ciljev, saj imajo s tem dobre izkušnje. Tako se pogosto vračajo k učenju, in le-to je bolj ali 
manj njihova stalna karakteristika. Za posameznike v tej skupini je značilno, da veliko 
berejo, predvsem literaturo, vezano neposredno na temo izobraţevanja. Glede na izvor pri 
razlogih za učenje prevladuje zunanja motivacija. 
 
Drugi tip motivacije za izobraţevanje, ki jo izpostavlja Houle, je motivacija, orientirana na 
izobraţevalno aktivnost. Posamezniki se odločijo za izobraţevanje zaradi ţelje po druţenju 
z ljudmi, zaradi socialnih stikov in zadovoljstva, ki jim ga daje sam proces izobraţevanja. 
Vsebina izobraţevalnega programa za udeleţence v tem primeru ni tako pomembna. Učijo 
se bolj zato, da zadovoljijo nekatere svoje osnovne socialne potrebe, da se npr. izkaţejo 
pred drugimi v skupini, zadovoljujejo občutek pripadnosti itd. Udeleţenci s prevladujočim 
tovrstnim tipom motivacije se ponavadi ne učijo veliko in samemu znanju ne posvečajo 
posebne pozornosti, ampak se osredotočajo predvsem na medosebne odnose v učni 
skupini. Tukaj gre za preplet zunanje in notranje motivacije. 
 
Pri tretjem tipu motivacije gre za to, da se posamezniki v izobraţevanje vključujejo 
predvsem zaradi ţelje po nadaljnjem učenju, ne da bi se točneje opredelili, kakšno znanje 
ţelijo. Njihovo učenje je ciljno, vendar jih ne zanimajo konkretni zunanji cilji, ampak 
predvsem pridobivanje širokega spektra znanja. Celotna izobraţevalna dejavnost je 
usmerjena k nekemu končnemu, bolj oddaljenemu cilju, integrirana je v osebnosti sami. 




Izobraţevanje je pri tako motiviranih ljudeh kontinuiran, nepretrgan proces, ki stalno 
spremlja druge človekove dejavnosti. Posamezni opravljeni učni programi postopoma 
tvorijo celoto in se poveţejo na poti uresničevanja bolj dolgoročnih ciljev – pri tej skupini 
lahko govorimo o notranji motiviranosti za vseţivljenjsko učenje v vseh njegovih 
dimenzijah. 
 
Motivi za izobraţevanje se razlikujejo glede na starost, izobrazbo, socialno okolje in spol 
udeleţencev. Razlikujejo se od posameznika do posameznika, pa tudi pri samem 
posamezniku se spreminjajo. Motivi se med sabo prepletajo, včasih si celo nasprotujejo. 
Kateri motivi prevladujejo, ni odvisno le od posameznika samega, ampak od celotne 
situacije, v kateri se nahaja. Motiviranje udeleţencev na področju vzgoje in izobraţevanja 
zaradi svoje spremenljivosti ostaja znanost in umetnost, ki privlači mnoge teoretike in 
praktike (Šinko, http://zlataleta.com, 2009). 
 
5.3 VSEŢIVLJENJSKO UČENJE IN IKT – INFORMACIJSKO 
KOMUNIKACIJSKA TEHNOLOGIJA 
 
Med vseţivljenjsko učenje spada v tudi učenje t.i. IKT-ja. IKT – informacijsko 
komunikacijska tehnologija je v zadnjem desetletju ekstremno napredovala. Ta hiter 
napredek pa je pustil za sabo veliko ljudi, ki so svoje formalno izobraţevanje končali pred 
desetletji, ko je računalnik za njih pomenil nekaj nemogočega, nedosegljivega. Prav ti so 
danes znanja ţeljni in pripravljeni na to, da si spremenijo svoj  pogled na računalniški 
svet. Eden od teh vidikov umeščanja IKT-ja v izobraţevanje je »digitalna pismenost«, ki je 
ena od ključnih kompetenc za učenje. Za doseganje ciljev na področju izobraţevanja je 
Evropska komisija določila osem ključnih kompetenc, in sicer: sporazumevanje v 
materinem jeziku, sporazumevanje v tujem jeziku, znanost in tehnologija, digitalne 
kompetence, učenje učenja, medosebne, medkulturne, druţbene in drţavljanske 
kompetence, podjetnost in kultura (Strategija vseţivljenjskega učenja v slovenji, str. 14). 
 
Ministrstvo za šolstvo in šport si je z letom 2007 v razpisu »Dvig ravni pismenosti« zadalo 
cilj v Sloveniji vključiti čim več delovno aktivnega prebivalstva v program Računalniške 
pismenosti za odrasle, ki je javno – veljavni program razvit na Ministrstvu za šolstvo in 
šport. Program je bil namenjen predvsem udeleţencem, ki v svojem formalnem ali 
neformalnem izobraţevanju niso imeli predmetov vezanih na delo z računalnikom. 
Program zajema osnove dela na računalniku in predstavlja nivo znanja, ki bi ga naj imel 
vsak drţavljan Republike Slovenije. 
 
Ker je odziv na program bil odličen se je razpis »Dvig ravni pismenosti« ponovil tudi v letu 
2010. Na Ljudski univerzi Murska Sobota letno vključimo 60 udeleţencev v tečaj 
računalniške pismenosti za odrasle. Tečaj  je za udeleţence popolnoma brezplačen, saj je 
financiran s strani Ministrstva za šolstvo in šport v višini 85 odstotkov in Evropskega 
strukturnega sklada v višini 15 odstotkov. 
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5.4 FORMALNO IN NEFORMALNO IZOBRAŢEVANJE TER AFORMALNO 
IZOBRAŢEVANJE 
 
Formalno izobraţevanje je tisto, ki naj bi pripeljalo do neke vrste formalno potrjenih 
izobraţevalnih rezultatov, kot so doseţena stopnja izobrazbe, diploma ali poklicna 
kvalifikacija (Jelenc 1991, str. 30).  
 
Neformalno izobraţevanje je po analogiji in v nasprotju z opredelitvijo formalnega 
izobraţevanja, tisto izobraţevanje, ki ni namenjeno pridobivanju formalnega izkaza, kot so 
spričevalo, diploma, javno priznana stopnja izobrazbe ali  usposobljenosti, temveč 
zadostitvi drugih potreb po izobraţevanju udeleţenca, ki jih le-ta ţeli namembno pridobiti. 
 
O formalnosti in neformalnosti lahko govorimo pri obeh dejavnostih učenja oz. 
izobraţevanja. Razlika med obema pa je najočitnejša, ko govorimo o namembnosti ali 
nenamembnosti. Izobraţevanje je vedno namembno, učenje pa je lahko namembno ali 
nenamembno. 
 
Naključno ali priloţnostno učenje je »Proces, ki poteka vse ţivljenje, pri katerem vsak 
oblikuje stališča, pridobiva vrednote, spretnosti in znanje iz vsakodnevnih izkušenj, 
izobraţevalnih vplivov in virov v svojem okolju, druţini, soseski, pri delu in igri, pri 
nakupovanju, v knjiţnici in iz javnih občil« (Jelenc 1991, str. 54-55). Učenje poteka 
povsem neformalizirano in seveda brez ciljnosti. 
 
Aformalno učenje je po svojih temeljnih značilnostih podobno priloţnostnemu učenju po 
tem,  da ne poteka formalizirano, od njega pa se razlikuje po tem, da je vsaj deloma 
namembno. Gre za učenje neposredno iz socialnega in fizičnega okolja, za učenje z 




















Ljudska univerza Murska Sobota je bila ustanovljena 29. 12. 1960, z namenom da bi 
izobraţevala večinoma kmečko populacijo v Pomurju, ki je takrat predstavljala večji 
odstotek prebivalcev pokrajine ob Muri. Leto po ustanovitvi Ljudske univerze Murska 
Sobota so se ustanovile še Ljudska univerza Ljutomer, Ljudska univerza Lendava in 
Ljudska univerza Gornja Radgona. Vse štiri so tako pokrivale ţeljne izobraţevanja in 
usposabljanja na obeh bregovih Mure. 
 
Na začetku 60-ih let prejšnjega stoletja so se ukvarjali predvsem s tečaji peke, kuhanja in 
pridelave zelenjave in sadja. Prvih tečajev so se udeleţevale predvsem kmečke ţenske, ki 
so se na ta način izobraţevale za gospodinjska opravila, ter pridobivala dodatna znanja za 
laţje in bolj učinkovito delo v gospodinjstvu in na kmetiji. Ljudska univerza Murska Sobota 
je poleg tečajev organizirala tudi kino predstave po vaseh Pomurja, ter na ta način 
vzpostavila prvi kontakt z morebitnimi udeleţenci. Proti koncu 60-ih let so zaradi večjih 
potreb po usposobljenem kadru predvsem v tekstilni industriji uvedli poklicno 
izobraţevanje, ki je trajalo 3 leta in šteje kot prvo formalno izobraţevanje na Ljudski 
univerzi Murska Sobota. Udeleţenci so si tako pridobili naziv šivilja ali krojač, ker pa je 
povpraševanje po  kadru  tekstilne stroke presegalo ponudbo na trgu dela so se 
organizirale večmesečne delavnice za ţe zaposlene tekstilne delavce, ki so se tako 
specializirali samo za določene postopke v delovnem  procesu. Slika 5 prikazuje začetke 
izobraţevanja Ljudske univerze Murska Sobota 
 



















Na začetku  leta 1974 je dobila Ljudska univerza Murska Sobota prvi uradni logotip. Nekoč 
so delavske univerze delovale kot 1konzorcij in so se s svojimi programi dopolnjevale, 
danes tekmujemo vsaka zase za čim večji deleţ na trgu izobraţevanja. Slika 6 prikazuje 
prvi logotip. 
 















Vir: Arhiv Ljudske univerze Murska Sobota, (1974) 
 
Leta 1974 so prvič na  Delavski univerzi Murska Sobota razpisali (Arhiv Ljudske univerze 
Murska Sobota, 2011): 
 osnovno šolo za odrasle; 
 tečaj za kurjača; 
 tečaje tujih jezikov (nemški, angleški, latinski, italijanski in madţarski jezik); 
 delovodsko šolo; 
 zdravstveno – gospodinjske tečaje (glej sliko); 
 tečaj za samoupravljalce. 
 
Ljudska univerza Murska Sobota je 8. 7. 1974, zaradi spremembe zakona bila vpisana v 
sodni register pod imenom Delavska univerza. V šolske letu 1977/78 je Delavska univerza 







                                           
1 Konzorcij je zveza dveh ali več oseb, gospodarskih druţb, organizacij ali vlad (ali katerakoli 
kombinacija) z namero sodelovanja v skupnih aktivnostih ali pa z izkoriščanjem skupnih virov za 
dosego skupnega cilja. 
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Vir: Arhiv Ljudske univerze Murska Sobota, (1978) 
 
V začetku 80-ih let je Delavska univerza Murska Sobota začela širiti svojo ponudbo in 
uvedla nove izobraţevalne programe, kot so (Arhiv Ljudske univerze Murska Sobota, 
2011): 
 upravljalec teţke gradbene mehanizacije; 
 upravljalec lahke gradbene mehanizacije; 
 strojepisne tečaje; 
 tečaj za skladiščno sluţbo (skladiščnik); 
 tečaj za delavca zaščite druţbenega premoţenja (varnostnik); 
 seminar za inštruktorje proizvedbenega dela in delovne prakse. 
 
Vedno večja ţelja po izobraţevanju je delno zaradi sluţbe, delno zaradi lastnega znanja 
prepričala, da so se vključili v različne oblike izobraţevanj na Delavski univerzi Murska 
Sobota. Leta 1984 je bil na Delavski univerzi Murska Sobota izveden prvi tečaj 
računalništva, kar je dokaz, da je Delavska univerza Murska Sobota bila vedno v koraku s 
časom kar zadeva vsebine izobraţevanja in tehnično opremo, kot so računalniki, 
diaprojektorji, grafoskopi, videorekorderji in televizorji. Računalniški tečaj se je izvajal na 
računalnikih 2Spectrum 48 K. Delavska univerza Murska Sobota je kar dvakrat spremenila 
obliko logotipa v letih od 1981 do 1989. Na sliki 8 so izobraţevalni programi, na sliki 9 in 






                                           
2 ZX Spectrum je bil prvi uporabni in širšim mnoţicam dostopni računalnik. Izdal ga je sir Clive 
Sinclair iz Sinclair Researcha v Zdruţenem kraljestvu leta 1982. 
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Vir: Arhiv Ljudske univerze Murska Sobota, (1984) 
 







Vir: Arhiv Ljudske univerze Murska Sobota, (1981) 
 







Vir: Arhiv Ljudske univerze Murska Sobota, (1988) 
 
Po osamosvojitvi leta 1991 je Delavska univerza Murska Sobota razširila svojo ponudbo 
formalnega izobraţevanja. Udeleţenci so se lahko poleg osnovne šole za odrasle vpisali  v 
srednjo šolo za Upravno - administrativnega tehnika, Elektrotehnika, Visoko ekonomsko – 
komercialno šolo in Tehnično fakulteto. Ostali programi neformalnega izobraţevanja so 
ostali enaki ali podobni. 31. 3.  1995 se je Delavska univerza Murska Sobota preimenovala 
28 
 
v Ljudsko univerzo Murska Sobota, Zavod za permanentno izobraţevanje. Ljudska 
univerza četrtič spremeni logotip. Slika 11 prikazuje ponudbo programov, na sliki 12 je 
nov logotip Ljudske univerze Murska Sobota iz leta 1991.  
 



















Vir: Arhiv Ljudske univerze Murska Sobota, (1991) 
 

















Proti koncu 90-ih odpreta svoja vrata na Ljudski univerzi Murska sobota 3Borza znanja in 
4Središče za samostojno učenje. Namenjena sta celotni populaciji Pomurja, Borza znanja, 
kot baza ponudnikov in iskalcev znanja, Središče za samostojno učenje pa je bilo 
namenjeno vsem, ki doma niso imeli računalnikov in gradiva za učenje računalniških 
programov, ter multimedijskih programov za učenje tujih jezikov. Ti dve neformalni 
izobraţevalni obliki sta bili za vse udeleţence popolnoma brezplačni, zato je bilo zanimanje 
za njiju ogromno. V letu 1997 je Ljudska univerza Murska Sobota doţivela korenito 
prostorsko spremembo, saj je z lastnimi sredstvi obnovila in adaptirala celotno zgradbo. Z 
obnovo in dozidavo je Ljudska univerza Murska Sobota postala največja tovrstna ustanova 
v Pomurju ne samo po velikosti, ampak predvsem zaradi ponujenih izobraţevalnih 
programov. Na sliki 13 in 14 je adaptacija Ljudske univerze Murska Sobota. 
 






















                                           
3 Borza znanja je informacijsko središče, v katerem zbiramo, urejamo in posredujemo podatke o 
ljudeh, ki znanje iščejo, in o ljudeh, ki znanje ponujajo. Podatkovna baza se dnevno polni in daje 
uporabnikom velike moţnosti uporabe v smislu izmenjave ponudb in povpraševanja različnih znanj.  
Borza znanja je danes prioritetni projekt Andragoškega centra RS in predstavlja del širše 
zastavljenega projekta Središče za pospeševanje samostojnega učenja. Cilj projekta je širjenje 
različnega znanja v najširše plasti prebivalstva po neformalni poti.  
4 Središče za samostojno učenje je splošnoizobraţevalne narave zagotavlja odraslim moţnost 
brezplačnega vključevanja v neformalno izobraţevanje na način organiziranega samostojnega 






















Vir: Arhiv Ljudske univerze Murska Sobota, (1997) 
 
Leta 2000 Ljudska univerza Murska Sobota praznuje svojo 40. letnico delovanja, od 
nekdanjih 2 do 3 zaposlenih je zrasla v zavod z 12 redno zaposlenimi in preko 100 
zunanjimi sodelavci in predavatelji. Tega leta sem se 1. 2. 2000 na Ljudski univerzi 
Murska Sobota zaposlil tudi sam. Slika 15, kolektiv Ljudske univerze Murska Sobota. 
 




















Po letu 2000 je Ljudska univerza Murska Sobota razširila svojo ponudbo formalnih in 
neformalnih programov. Med nove oziroma prenovljene formalne programe so spadali 
(Arhiv Ljudske univerze Murska Sobota, 2011): 
 trgovec 
 ekonomski tehnik 
 turistični tehnik 
 prometni tehnik 
 študij na Fakulteti za upravo 
 študij na Ekonomsko - poslovni fakulteti Maribor 
 Ljudska univerza v sodelovanju z Dobo iz Maribora organizira študij na daljavo za 
višješolski program Poslovni sekretar. Slika 16 prikazuje objavo programov. 
 















Vir: Arhiv Ljudske univerze Murska Sobota, (2004) 
 
Neformalno izobraţevanje se je spremenilo predvsem v svojem obsegu in načinu izvajanja 
(Arhiv Ljudske univerze Murska Sobota, 2011): 
 tečaji tujega jezika so se razdelil v 5 stopenj (prej začetni in nadaljevalni) 
 tečaj računalništva se je razdelil v posamezne tečaje za oblikovanje besedil, 
preglednice, baze podatkov, internet, elektronska pošta (prej začetni in 
nadaljevalni) 
 Ljudska univerza Murska Sobota postane edini testni center v regiji za 5ECDL. 
 
                                           
5 ECDL je angleška kratica za European Computer Driving Licence. V slovenščino kratico prevajamo 
kot evropsko računalniško spričevalo (ERS). Spričevalo ECDL je mednarodno priznana listina in 
standard računalniških znanj v neračunalniških poklicih. Spričevalo potrjuje, da zna imetnik 




Leto 2005 je prelomnica v izvajanju programov na Ljudski univerzi Murska Sobota, saj 
nam uspe prijava na razpisu Phare 2003 s projektom ROBO – računalniško 
opismenjevanje brezposelnih oseb in tako poleg programov, ki so financirani iz 
integralnega proračuna oziroma s strani udeleţencev samih, Ljudska univerza Murska 
Sobota prvič izvaja programe s sredstvi iz mednarodnega razpisa.  
 
Po dobljenem projektu v letu 2005 Ljudska univerza Murska Sobota redno sodeluje pri 
pripravi prijav na nacionalne in mednarodne projekte, ker je direktnih financiranj iz 
integralnega proračuna vedno manj, razpisi, ki so financirani iz 6Evropskih strukturnih 
skladov,  predstavljajo novo vejo financiranja oziroma delovanja Ljudske univerze Murska 
Sobota. Trenutno imamo aktivne projekte CVŢU – Center vseţivljenjskega učenja (do leta 
2013) in projekt POKI – Ponudimo odraslim kakovostno izobraţevanje (do konca leta 
2011).  
 
6.1 PROJEKT CVŢU – CENTER VSEŢIVLJENJSKEGA UČENJA 
 
Osnovni namen projekta Center vseţivljenjskega učenja (v nadaljevanju CVŢU) Pomurje – 
CVŢU Pomurje je povečevanje vključenosti čim večjega števila prebivalstva v različne 
oblike vseţivljenjskega učenja s posebnim poudarkom na neformalnem učenju in uporabi 
računalniške tehnologije. Projekt Center vseţivljenjskega učenja Pomurje – CVŢU Pomurje 
pomeni nadgradnjo in poglabljanje izvajanja dejavnosti projekta ISIO in dosedanjega dela 
Svetovalnega središča Murska Sobota, prav tako pa pomeni nadgradnjo in dopolnitev 
projekta Centra VŢU Prekmurje, ki je v prejšnjem programskem obdobju deloval v okviru 
Razvojne agencije Sinergija. V okviru projekta se bodo obnovile in na novo vzpostavile 
točke vseţivljenjskega učenja za celotno regijo. Poleg informiranja, svetovanja in 
motiviranja za izobraţevanje in učenje se bodo v okviru projekta CVŢU Pomurje stalno 
izvajala predavanja in delavnice po tematskih sklopih. Udeleţenci se bodo učili o tem, 
kako se učiti, kako pripraviti svoj mapo o pridobljenih znanjih z namenom večje 
konkurenčnosti posameznika pri iskanju zaposlitve. Učili se bodo s pomočjo računalniške 
tehnologije in vpeti bodo v razne oblike neformalnega učenja v skladu s potrebami 
lokalnega okolja in opredeljenih ciljnih skupin. Na vseh točkah vseţivljenjskega učenja se 
bodo kontinuirano odvijale kreativne in izobraţevalne delavnice glede na tematske sklope. 
Projekt CVŢU Pomurje bo podprt tudi na spletu. Slika 17 prikazuje logotip Centra 






                                           
6 Evropski socialni sklad (ESS) je eden od Strukturnih skladov EU, ki je bil ustanovljen za 
zmanjševanje razlik v bogastvu in ţivljenjskih standardih v drţavah članicah EU in regij, ter 
















Vir: Arhiv Ljudske univerze Murska Sobota, (2010) 
 
Na spletnem CVŢU portalu, kjer se bodo lahko vsi prebivalci regije informirali o dogajanju 
v CVŢU. Na voljo jim bodo vsa učna gradiva in različne tehnike samostojnega učenja s 
pomočjo računalniške tehnologije. (vir internetna stran CVŢU) 
 
6.2 PROJEKT POKI - PONUDIMO ODRASLIM KAKOVOSTNO 
IZOBRAŢEVANJE 
 
Ljudska univerza Murska Sobota se je v letu 2002 vključila v projekt Ponudimo odraslim 
kakovostno izobraţevanje (POKI), ki ga je razvil Andragoški center Slovenije ob 
podpori Ministrstva za šolstvo in šport Republike Slovenije, od leta 2004 pa projekt 
sofinancira tudi Evropski socialni sklad. V projekt smo se vključili zaradi ţelje po 
nadgradnji svojega dosedanjega dela na področju izboljšanja kakovosti v izobraţevanju 
odraslih in z namenom pridobiti nova znanja na področju spremljanja, preverjanja in 
ocenjevanj kakovosti.  
 
V prvih dveh letih izobraţevanja in usposabljanja smo oblikovali našo vizijo, poslanstvo, 
vrednote,  začeli presojati našo kakovost in  iskati poti, ter načrtovati ukrepe za 
izboljšanje. Z našim delom in doseţki smo si 1. januarja 2004 pridobili pravico do uporabe 
znaka POKI, ki je Ljudski univerzi Murska Sobota v velik ponos, saj nas uvršča med 
organizacije, ki skrbijo za zadovoljstvo svojih zaposlenih in svojih udeleţencev, kakor tudi 
splošno zadovoljstvo lokalnega okolja in poslovnih partnerjev s katerimi sodelujemo.  
Ker je kakovost  temeljna vrednota zaposlenih na Ljudski univerzi Murska Sobota, je 
izvajanje samoevalvacijskih procesov in vpeljevanje izboljšav,  ena od naših prioritetnih 













Vir: Andragoški center Slovenije, (2008) 
 
V zadnjih izobraţevalnih sezonah veliko izobraţevalnih vsebin prilagajamo ranljivim 
skupinam, predvsem invalidom in Romom. Izvajamo računalniške in jezikovne tečaje za 
navedeni skupini. Velika večina teh tečajev je za udeleţence brezplačna saj jih financira 
Ministrstvo za šolstvo in šport, sektor za izobraţevanje odraslih. Tako udeleţenci nimajo 
nobenih stroškov s tečaji, ampak le, da tečaje redno obiskujejo in jih uspešno zaključijo. 
 
6.3 ANALIZA VKLJUČENIH UDELEŢENCEV V FORMALNE IN 
NEFORMALNE OBLIKE IZOBRAŢEVANJA  
 
Na Ljudski univerzi Murska Sobota beleţimo iz leta v leto večje število udeleţencev. To je 
rezultat našega predanega dela in posluha, ki v našo izobraţevalno ustanovo vsako leto 
pripelje nov program ali projekt, ki pritegne udeleţence vseh starostnih skupin. Grafikon 1 

























Vir: Arhiv Ljudske univerze Murska Sobota, (2010) 
 
Izvedene ure izobraţevanj (na sliki rdeče barve) so vidne od leta 2000 naprej, saj zbiranje 
podatkov do leta 2000 o obsegu ur ne obstaja. Grafikon 1 nam nazorno pokaţe, da razen 
v letih 1969 in 1976, ki izrazito izstopata z velikim številom udeleţencev, ni vključenih 
veliko udeleţencev v prvih letih po ustanovitvi in ob razpadu Jugoslavije na koncu 90-ih 
let prejšnjega stoletja. Zadnjih 10 let je vključenih udeleţencev vedno okoli 10000 in 
izvedenih preko 25000 ur organiziranega formalnega in neformalnega izobraţevanja. 
 
Prva spletna stran je bila narejena in dostopna za obiskovalce leta 1998 na naslovu 
www.lu-murskasobota.si. Leta 2005 je sledila korenita sprememba oblike, naslova in 
moţnosti uporabe spletne strani, saj so v tem času orodja za izdelavo spletnih strani 
napredovala in omogočila dodatne moţnosti za obiskovalce spletnih strani, kot so na 
primer: ankete in mnenja udeleţencev izobraţevanja in obiskovalcev strani, prenašanja 
gradiv, prenašanja vaj in e-učilnica s podporo mentorja. Spletna stran je dobila tudi nov 
naslov na katerem je vidna še danes www.lums.si. Nov spletni naslov je kratek, moderen 
in vsebuje prve črke imena zavoda – Ljudska univerza Murska Sobota. Ob 50-letnici, leta 
2010 smo spremenili tudi obliko spletne strani in katalog izobraţevanj na Ljudski univerzi 
Murska Sobota. Slika 21 in 22 prikazuje aktualni izgled spletne strani Ljudske univerze 







Slika 19: Spletna stran Ljudske univerze Murska Sobota 
 
 





































































7 ZASNOVA IN IZVEDBA RAZISKAVE 
 
 
Zasnova vprašalnika je potekala  z direktorico Ljudske univerze Murska Sobota Alenko 
Kučan, ki je izrazila velik interes za opravljanje ankete, saj je z mesecem februarjem 2011 
nastopila mesto direktorice in jo je zanimalo kako je organizacija izobraţevanja 
udeleţencem všeč in kje bi bilo potrebno vpeljati spremembe. Z direktorico Alenko Kučan 
sva naredila načrt delitve anket, saj sva ţelela vključiti udeleţence, ki so vključeni v čim 
več formalnih ali neformalnih programov. 
 
Dne 3. 5. 2011 sem začel z delitvijo anketnih vprašalnikov udeleţencem vključenim v 
formalne in neformalne izobraţevalne oblike na Ljudski univerzi Murska Sobota. 
Anketiranci so bili različni po starosti, izobrazbi in spolu. Razdeljenih je bilo 250 anketnih 
vprašalnikov. Rok za oddajo anketnih vprašalnikov je bil do 20. 5. 2011. Vrnjenih je bilo 
183 anketnih vprašalnikov. 
 
Anketiranci so morali na vsa vprašanja razen vprašanji pod točko 7 in 11 odgovarjati tako, 
da so obkroţili ustrezen odgovor. Pri vprašanjih pod točko 7 in 11 so anketiranci morali 
izbirati odgovor oz. oceno iz pripravljenih vrednosti. Pri čemer je ocena 1 pomenila, da se 
sploh ne strinjajo s trditvijo, ocena 5 pa, da se s trditvijo strinjajo v celoti. 
 
7.1 OBRAZLOŢITEV RAZISKAVE IN REZULTATOV 
 
Prikazani podatki so odraz anketnih vprašalnikov vrnjenih do 20. 5. 2011. Analiza 
dobljenih podatkov je pokazala, da so v anketiranje bili vključeni udeleţenci na vseh 
ravneh izobraţevanja na Ljudski univerzi Murska Sobota, zato so dobljeni podatki tudi 
povod za določene spremembe v organiziranju izobraţevanja na Ljudski univerzi Murska 
Sobota. 
 
7.1.1 SPOL ANKETIRANCEV 
 
Prvo anketno vprašanje se nanaša na spol udeleţencev. Od 183 vrnjenih anket je bilo 105 









Vir: Lastni (2011) 
 
7.1.2 ANKETIRANCI PO STAROSTI 
 
Starostna struktura je razdeljena na 6 skupin. Spodnji grafikon prikazuje, da je največ 
anketirancev v 4. Razredu in sicer med 31. in 40. letom jih je 42 oz. 23 odstotkov. Za 
malenkost zaostajajo 1. razred – manj kot 18 let, ki predstavlja 19 odstotkov 
anketirancev, 5. razred – 41. do 50 let, ki predstavlja 18 odstotkov in 6. razred – nad 50 
let, ki zajema 20 odstotkov anketirancev . 
 




Vir: Lastni (2011) 
 
7.1.3 ANKETIRANCI PO IZOBRAZBI 
 
Izobrazbena struktura prikazuje, da je 48 odstotkov anketiranih udeleţencev s srednjo 
poklicno ali strokovno šolo, sledi dokončana ali nedokončana osnovna šola 21 odstotkov, 
40 
 
15 odstotkov je udeleţencev z višjo strokovno šolo. Visoko strokovno izobrazbo ima 10 
odstotkov in 6 odstotkov udeleţencev je z univerzitetno izobrazbo. Pod odgovor drugo ni 
bilo nobenega odgovora. 
 




Vir: Lasten (2011) 
 
7.1.4 ANKETIRANCI PO OBLIKI IZOBRAŢEVANJA V KATERO SO VKLJUČENI  
 
Pri obliki izobraţevanja ni bilo večjih presenečenj saj na Ljudski univerzi Murska Sobota 
večji del izobraţevanja predstavljajo neformalne oblike zato je tudi 79 odstotkov 
anketiranih vključenih v neformalno izobraţevanje in 21 odstotkov v formalno 
izobraţevanje. Nihče ni vključen v obe obliki izobraţevanja. 
 






Vir: Lasten (2011) 
 
7.1.5 ZADOVOLJSTVO ANKETIRANCEV Z ORGANIZACIJO IZOBRAŢEVANJA NA 
LJUDSKI UNIVERZI MURSKA  SOBOTA 
 
Kot pričakovano anketa pokaţe, de je polovica udeleţencev (50 odstotkov) zelo 
zadovoljna z organizacijo izobraţevanja, 29 odstotkov je zadovoljnih, 10 odstotkov ni niti 
zadovoljnih niti nezadovoljnih, 7 odstotkov je nezadovoljnih in 4 odstotki zelo 
nezadovoljnih. Zadnja dva razreda sta potrdila sum, da so z organizacijo najbolj 
nezadovoljni udeleţenci Osnovne šole za odrasle in udeleţenci v programu Učenja za 
ţivljenjsko uspešnost, saj so vsi udeleţenci brezposelne osebe s  slabo izobrazbo in 
posledično tudi z manjšo motivacijo za učenje. 
 




Vir: Lasten (2011) 
 
7.1.6 MNENJE ANKETIRANCEV O ZADOSTNEM ŠTEVILO UR V 
IZOBRAŢEVALNEM PROGRAMU 
 
Udeleţenci kar 72 odstotkov potrdijo, da je ur v programih dovolj, 17 odstotkov 
udeleţencev bi si ţelelo več ur organiziranega izobraţevanja v programu, 11 odstotkov pa 









Vir. Lasten (2011) 
 
7.1.7 ČASOVNA USTREZNOST ORGANIZACIJE IZOBRAŢEVANJA 
 
Časovna ustreznost  se glede na obdobja predavanja giblje me 60 in dobrih 70 odstotkov 
zadovoljnih udeleţencev, med 20 in 30 odstotkov so udeleţenci delno zadovoljni, 
nezadovoljnih je slabih 10 odstotkov udeleţencev. 
 








7.1.8 DOSTOPNOST ORGANIZATORJA IZOBRAŢEVANJA 
 
Pri vprašanju glede dostopnosti organizatorja izobraţevanja je kar 51 odstotkov 
udeleţencev do organizatorja izobraţevanja lahko prišlo v uradnih urah, kar 30 odstotkov 
lahko komunicira z njim kadarkoli (upošteva se delovni čas Ljudske univerze Murska 
Sobota), 9 odstotkov vprašanih meni, da je organizator zelo redko dostopen, 6 odstotkov 
je odgovorilo, da organizator sploh ni dostopen, 4 odstotki pa pomoči s strani 
organizatorja sploh ni potrebovalo. 
 




Vir: Lasten (2011) 
7.1.9 JE PREDAVATELJ V RAZPOLOŢLJIVEM ČASU SNOV DOVOLJ DOBRO 
RAZLOŢIL 
 
Kar 75 odstotkov anketirancev je odgovorilo pritrdilno glede dobro razloţene snovi, 12 
odstotkov meni, da je snov bila le deloma dobro razloţena in 13 odstotkov anketirancev 









Vir: Lasten (2011) 
 
7.1.10 MOŢNOST UPORABE DODATNIH PRIPOMOČKOV 
 
Na vprašanje ali imajo udeleţenci moţnost uporabe dodatnih pripomočkov so anketiranci 
odgovorili, da jih kar 34 odstotkov te moţnosti nima, 23 odstotkov udeleţencev uporablja 
e-učilnico, 15 odstotkov e-gradiva, 18 odstotkov učno pomoč na Ljudski univerzi Murska 
Sobota,ki je organizirana za brezposelne osebe, 10 odstotkov pa se posluţuje dodatnega 
srečanja s predavateljem. 
 






Vir: Lasten (2011) 
 
7.1.11 OCENA USTREZNOSTI PROSTOROV 
 
Ustreznost prostorov je bilo zadnje anketno vprašanje, z njim sem ţelel pridobiti odgovor 
ali je izobraţevanje organizirano v primernih prostorih. Udeleţenci so ocenjevali prostore z 
ocenami od 1do 5, kjer je 1 pomenilo, da se sploh ne strinjajo s trditvijo ali ocena 5, da se 
strinjajo v celoti. Anketiranci so kar z dobrimi 60 odstotkov prostore Ljudske univerze 
ocenili z oceno 5, oceno 4 je podalo 20 odstotkov anketirancev, s slabimi 10 odstotkov so 
bili prostori ocenjeni z oceno 3, za oceno 2 ali 1 pa se je odločilo pod 10 odstotkov 
anketirancev. 
 












Namen ankete je bil, da dobim čim bolj realne odgovore na vprašanja o zadovoljstvu 
organizacije izobraţevanja udeleţencev na Ljudske univerze Murska Sobota. Rezultati, ki 
so bili predstavljeni po obdelavi ankete ne presenečajo vseeno pa pri nekaterih postavkah 
puščajo moţnost izboljšave. Ker je 21 odstotkov anketiranih le delno oz. sploh ni 
zadovoljnih z organizacijo izobraţevanja bi priporočal direktorici Alenki Kučan, da pri vsaki 
skupini, ki se izvaja na Ljudski univerzi Murska Sobota uvede ankete o zadovoljstvu, saj bi 
na ta način pridobila informacijo kaj je pri sami organizaciji izobraţevanja narobe. Ankete 
se za računalniško pismene lahko ustvarijo pri enem od ponudnikov spletnih anket. Ta 
način prihrani veliko časa in rezultati ankete so obdelani v nekaj sekundah. 
 
Naslednje večje odstopanje od pričakovanih rezultatov  je bilo pri mnenju anketirancev o 
zadostnem številu ur v izobraţevalnem programu. Sicer je 72 odstotkov anketiranih 
zadovoljnih s trajanjem izobraţevanja, kar 28 odstotkov pa jih meni, da je teh ur ali 
preveč ali premalo. Predlagal bi, da se predvsem tečaji in usposabljanja preoblikujejo v 
smeri manj ur organiziranih tečajev. Udeleţenci bi preostale  ure s predavatelji sodelovali 
preko e-učilnic in samostojnega učenje na spletnih aplikacijah znotraj učilnic. Prednost 
takšnega učenja je, da si udeleţenec razen obveznih ur na tečaju ostali del prilagaja sam.  
 
Pri mnenju o časovni ustreznosti organizacije izobraţevanja je zadovoljnih več kot 70 
odstotkov vseh anketiranih. Časovna ustreznost je dejavnik, katerega je teţko oblikovati 
tako, da bodo vsi udeleţenci zadovoljni. Pri tem vprašanju se strinjam z direktorico Alenko 
Kučan, ki pravi: »Vsako preoblikovanje urnikov s strani ţelje posameznih udeleţencev 
prinese vedno večje teţave. Saj v primeru, da enemu ali dvema udeleţencema izmed  12 
v skupini čas ne ustreza in si ţelita spremembe urnika bi po spremembi bilo vsaj pet 
udeleţencev, ki njim novi urnik ne ustreza.  Za urnik je odgovoren organizator 
izobraţevanja za področje tečaja.« Sam se s trditvijo direktorice Alenke Kučan tudi 
strinjam, saj bi odločanje udeleţencev o poteku tečajev oz. izobraţevanj prinesel kaos na 
Ljudsko univerzo, kakor tudi med udeleţence. Strinjala sva se, da sistem urnikov ostane 
kot je, kar sicer ne pomeni, da se včasih lahko tudi prilagodimo zahtevam skupine, če si je 
le-ta enotna. 
 
Pri vprašanju o dostopnosti organizatorja izobraţevanja je anketa pokazala, da je preko 
80 odstotkov udeleţencev na razpolago, ko ga udeleţenci rabijo. 15 odstotkov 
udeleţencev meni, da je organizator izobraţevanja redko ali pa sploh ni dostopen. Moj 
predlog izboljšave je, da vsak organizator izobraţevanja dela vsaj en dan na teden v 
popoldanskem času. Največ kritike o dostopnosti organizatorja izobraţevanja je bilo s 
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strani udeleţencev, ki obiskujejo tečaje, ki se začnejo po delovnem času organizatorjev 
izobraţevanja.  
 
Glede vprašanja o dobro razloţeni snovi v razpoloţljivem času je preko 87 odstotkov 
anketiranih popolno oz. delno zadovoljnih. 13 odstotkov jih meni, da je čas podajanja 
snovi bil prekratek. Tudi pri tem vprašanju bi se navezal ne prejšnji predlog o sodelovanju 
udeleţencev in predavateljev  v e-učilnici, kjer bi lahko nadoknadili snov, ki je na tečaju 
oz. izobraţevanju niso dovolj dobro obdelali. Seveda se tukaj pojavi problem pri tistih, ki 
tehnologije za dostop do e-učilnice nimajo oz. nimajo potrebnega znanja za delo na 
računalnikih. Tukaj se moramo zavedati, da vsem udeleţencem res ne moremo omogočati 
dodatnih moţnosti za izobraţevanje,vendar s podanim predlogom bi sigurno prepolovili 
tistih 13 odstotkov nezadovoljnih. 
 
Veliko udeleţencev (kar 34 odstotkov)  je na vprašanje o dodatnih pripomočkih pri učenju 
odgovorilo, da te moţnosti nima, 38 odstotkov jih uporablja e-učilnico in e-gradiva. 28 
odstotkov si pomaga z dodatnimi srečanji s predavateljem in učno pomočjo na Ljudski 
univerzi Murska Sobota. Pripomniti velja, da učno pomoč lahko koristijo samo brezposelne 
osebe. Predlagam, da se v še več programov ne glede na to ali so formalni ali neformalni 
vpelje e-gradivo in e-učilnice. Za vse tiste, ki pa niso digitalno pismeni pa predlagam, da 
se uredijo dodatna srečanja s predavateljem. 
 
Ustreznost prostorov je ocenjena zelo dobro, mogoče bi se lahko razmišljalo v smeri 
elektronskih tabel in nabave projektorjev v vse učilnice na Ljudski univerzi Murska Sobota. 
Trenutno ni v nobeni učilnici elektronske table, projektor in računalnik pa ima polovica 
predavalnic. 
 
Po dogovoru z direktorico Alenko Kučan sva prišla do zaključka, da bi lahko organizatorji 
izobraţevanja bili dostopni tudi preko socialnih omreţij, kot je Facebook. O tem se bo 
pogovorila s sodelavci in obstaja moţnost, da bo ta ukrep tudi prvi iz tega seznama 
realiziran. Saj je brezplačen, udeleţencem pa omogoča neposreden kontakt z 





















Cilj diplomskega dela je bil prikaz organizacije izobraţevanja in ustanove, ki se z 
izobraţevanjem ukvarja več kot pol stoletja. Skozi desetletja je skozi vrata Ljudske 
univerze Murska Sobota stopilo ogromno ljudi, eni so iskali znanje za boljši jutri,  drugi 
znanje za boljše delovno mesto in nenazadnje tudi za boljšo plačo. Vendar udeleţenci niso 
samo osebe so tudi podjetja, ki na Ljudsko univerzo Murska Sobota napotujejo svoje 
zaposlene na dodatna usposabljanja, tečaje in izobraţevanja. Nekaterim udeleţencem pa  
prej našteti dejavniki niso bili zanimivi in so se izobraţevali zase, da dopolnijo ali 
nadgradijo svoje znanje. Znanje pa je naše največje bogastvo.  
 
Danes nam je vsak nov dan v izziv in ni dneva, da se ne bi naučili kaj novega. Znanje, ki 
ga pridobimo s učenjem nam omogoča, da smo boljši kot drugi. Znanje je ključni element 
konkurenčnosti. Proces pridobivanja in upravljanja znanja se dogaja celotni druţbi in ne 
samo posamezniku. Znanje je edina stvar,  ki nam jo nihče ne more vzeti in je od nas 
odvisno ali ga bomo nadgradili in s tem pridobili nekaj več, kar nas bo dvignilo od ostalih.  
 
Znanje je kapital. Nekateri delodajalci se dobro zavedajo napredka in posledic 
globalizacije in vedo, da je dober, vesten, marljiv in nenazadnje izobraţen delavec ključ 
do uspeha podjetja.  Vsi tisti delodajalci, ki preko izobraţevanja vlagajo v svoje zaposlene, 
vedo, da se bo vloţek povrnil, saj je z novimi znanji zaposleni pridobil dodatna znanja, 
podjetje pa pridobi na konkurenčnosti. Človeški kapital se bo v bodoče še bolj ustalil v 
“računovodskih jezikih” in dosegel svojo vrednost, katere se danes zavedajo le redki.  
 
Organizacija, ki bo v bodoče prepoznala potencial svojih zaposlenih se nima kaj bati, 
razen, da ji ta intelektualni kapital ne odide. Zaradi tega se bodo morali delodajalci 
posvetiti tudi svojim zaposlenim, če ţelijo od njih pričakovati dodatna znanja in pripadnost 
podjetju.  Prav v času sedanje globalne gospodarske krize so delodajalci toliko bolj 
spoznali, da je tudi človek tisti ključni faktor, ki je pomemben za uspešnost podjetja.  
 
Učeča se organizacija je tista, ki se uči tudi sama in, ki v ta proces učenja in usposabljanja 
vključuje tudi svoje zaposlene. V učeči se organizaciji se morajo zavedati, da ni 
menedţment tisti, ki se mora vedno učiti, ampak so to vsi zaposleni. Za učeče se 
organizacije ni pomembno samo to, da je organizacija motivirana za učenje, za učenje 
morajo biti motivirani tudi zaposleni. Motivacija je lahko ključna za izobraţevanje. Vsak 
meni, da je motivacija samo denar oz. finančni učinek, vendar so različne raziskave 
pokazale, da je glavni motivator v organizaciji dober odnos med zaposlenimi, zato 





Zaključena formalna izobrazba ne pomeni več konec našega izobraţevanja. Novi trendi na 
veliko poudarjajo neformalno izobraţevanje skozi vse ţivljenje - vseţivljenjsko učenje. 
Vseţivljenjsko učenje je proces učenja, ki nas spremlja skozi celo ţivljenje. Danes na 
vsakem koraku lahko vidimo reklame, plakate, ki nas vabijo v najrazličnejša 
izobraţevanja, tečaje in delavnice. Druţba je spoznala, da se učimo “do groba”.  
 
Veliko je k temu pripomogel razvoj v zadnjih 30 letih. Delovna mesta zaposlenih se 
spreminjajo, skoraj ni več delovnih mest, ki ne bi bila podprta z računalniki. Prav 
informatizacija delovnih procesov nas opozarja, da se moramo učiti iz dneva v dan in, da 
ne moremo končati svojo izobraţevalno pot v mladosti, ampak jo moramo nadgrajevati in 
dopolnjevati skozi celo ţivljenje. Evropska unija se zaveda pomena staranja prebivalstva 
in z različnimi ukrepi uvaja moţnosti za izobraţevanje tudi v jeseni ţivljenja.  
 
Empirični del diplomske naloge prikazuje kaj menijo o organizaciji izobraţevanja 
udeleţenci na Ljudski univerzi Murska Sobota. Zanimalo me je kako so zadovoljni z 
organizacijo izobraţevanja, s trajanjem izobraţevanja, časovno ustreznostjo organizacije 
izobraţevanja, dostopnostjo strokovnih delavcev in s predavanji. Pri vseh vprašanjih je bil 
deleţ zadovoljnih preko 70 odstotkov, kar priča, da se na Ljudski univerzi Murska Sobota 
dela dobro, 20 odstotkov anketiranih je bilo delno zadovoljnih, delno nezadovoljnih, pod 
10 odstotkov je tistih, ki sploh niso zadovoljni z izvajanjem organiziranega izobraţevanja 
na Ljudski univerzi Murska Sobota. Rezultat kot tak ni presenetil, saj vemo, da ne moremo  
vedno uresničiti vseh ţelja udeleţencem, če se pa potrudimo odpravimo napake, ki so se 
pokazale po opravljeni anketi, ni dvoma, da teh zadnjih 10 odstotkov nezadovoljnih 
spremenimo vsaj v polovico zadovoljnih. 
 
Tudi zaposleni v izobraţevalnih organizacijah ne smemo pozabiti na dodatna 
izobraţevanja in pomena vseţivljenjskega učenja, saj brez dodatnih znanj ne bomo 
konkurenčni na trgu znanja, ki se iz leta v leto veča. Kvaliteta in prilagodljivost sta pa 
danes ključna dejavnika za uspešno izobraţevalno organizacijo. 
 
Čez celotno diplomsko delo je bila tema vsakdanje in vseţivljenjsko učenje. Menim, da se 
tudi zaposleni na Ljudski univerzi Murska Sobota potrudijo(mo) in pomanjkljivosti 
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VPRAŠALNIK ZA UGOTAVLJANJE ZADOVOLJSTVA UDELEŢENCEV V 
IZOBRAŢEVANJU ODRASLIH NA LJUDSKI UNVERZI MURSKA SOBOTA 
 
Spoštovani, 
Sem absolvent Fakultete za upravo in pišem diplomsko nalogo z naslovom 
»Organiziranost izobraţevanja odraslih na ljudski univerzi« pri mentorju dr. 
Štefanu Ivanku. Za potrebe naloge opravljam anketno raziskavo o zadovoljstvu 
udeleţencev z organizacijo izobraţevanja na Ljudski univerzi Murska Sobota. 
 






1. Spol: (Obkroţite! 
 
a) ţenski b) moški 
 
 
2. Starost: (Obkroţite) 
 
1. manj kot 18 let 
2. 18-25 let   
3. 26-30 let   
4. 31-40 let   
5. 41-50 let   
6. nad 50 let 
 
 
3. Izobrazba: (Obkroţite) 
 
1. Dokončana ali nedokončana izobrazba 
2. Srednja poklicna ali strokovna šola 
3. Višja strokovna šola 
4. Visoka strokovna šola 






4. Oblika izobraţevanja v katero ste vključeni: (Obkroţite) 
 
1. Formalno izobraţevanje (OŠ, SŠ,…) 
2. Neformalno izobraţevanje (tečaji, usposabljanja, …) 
3. Oboje 
5. Kako ste na splošno zadovoljni organizacijo izobraţevanja? 
(Obkroţite en izbrani odgovor.)  
 
1. Zelo nezadovoljen. 
2. Nezadovoljen. 
3. Niti zadovoljen niti nezadovoljen.  
4. Zadovoljen. 
5. Zelo zadovoljen. 
 
6. Kako ocenjujete število ur v izobraţevalnem programu? (Obkroţite 
en izbran odgovor.) 
 
1. Ur je premalo.  
2. Ur je ravno prav.  
3. Ur je preveč. 
 
7. Kako ste zadovoljni  z organizacijo izobraţevanja? (V vsaki vrstici 
obkroţite en izbrani odgovor.) 
 





1 2 3 
Dnevna razporeditev 
predavanj. 
1 2 3 
Ura pričetka predavanj. 1 2 3 
Trajanje predavanj. 1 2 3 
 
 
8. Kako ocenjujete dostopnost organizatorja izobraţevanja? 
(Obkroţite en izbran odgovor.) 
 
1. Vedno je na razpolago, kadar ga potrebujem. 
2. Na razpolago je ob uradnih urah. 
3. Zelo redko je dostopen. 
4. Sploh ni dostopen. 





9. Ali so vam učitelji v razpoloţljivem času dovolj dobro razloţili 






10. Imate pri vaši organizirani obliki predavanj moţnost uporabe    




3. Učna pomoč. 
4. Dodatna srečanja s predavateljem. 
5. Nimam te moţnosti. 
 















Učilnice so ustrezno opremljene. 1 2 3 4 5 
Prostori so ustrezno ogrevani. 1 2 3 4 5 
Prostori so ustrezno vzdrţevani. 1 2 3 4 5 
Sanitarije so primerno čiste. 1 2 3 4 5 
Skupni prostori (avla) so ustrezni. 1 2 3 4 5 
 
 
Hvala! 
 
 
 
 
 
 
 
 
